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Resumen 
En este estudio se planteó como objetivo general, establecer la relación que 
existe entre el Modelo de Gestión Educativa Estratégica y el Liderazgo Transformador 
en el Colegio Militar "Gran Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en 
Trujillo - 2015, para la cual se investigó sobre los conceptos del modelo de gestión 
educativa estratégica, desde una perspectiva de la administración de la educación, y el 
liderazgo transformador, desde una visión pedagógica y gerencial. Esta investigación 
tiene un enfoque cuantitativo, el estudio es descriptivo y explicativo. Se emplea el 
método general de la ciencia y entre los específicos se utilizaron el de análisis inductivo 
- deductivo, sintético y analógico. El diseño de es descriptivo-correlaciona!. El tipo de 
hipótesis empleado es el de correlación bivariada; en el que se busca la covarianza de 
las variables. En el trabajo se utilizaron los siguientes instrumentos: el Cuestionario A 
del Modelo de gestión educativa estratégica y el Cuestionario B del Liderazgo 
transformador. La población está constituida por 3 7 docentes y la muestra por 3 7 de 
ellos. Para establecer la confiabilidad se utilizó la prueba de confiabilidad de Alfa de 
Cronbach, para la validez se utilizó la prueba de Análisis Factorial (Kaiser Meyer 
Olkin), para la validación de los instrumentos se tomó el juicio de expertos de cinco 
profesionales de la educación y en la prueba de hipótesis se consideró la prueba 
estadística no paramétrica rho de Spearman. La conclusión principal es que el Modelo 
de Gestión Educativa Estratégica se relaciona significativamente con el Liderazgo 
Transformador en el Colegio Militar "Gran Mariscal Ramón Castilla" del distrito de 
Huanchaco en Trujillo- 2015. El coeficiente de correlación rho de Spearman es de 0,84 
a un nivel de significancia de 0,05. Palabras claves: Gestión educativa estratégica, 




This study was raised in general aim to establish the relationship between the 
Strategic Model of Educational Management and Leadership transformer at the Military 
College "Gran Mariscal Ramón Castilla" district ofHuanchaco in Trujillo- 2015, which 
was investigated para About Strategic Concepts of Educational Management Model, 
from a perspective of Educational Administration and Leadership transformer, from a 
pedagogical and managerial vision. This research has a quantitative approach, the study 
is descriptive and explanatory. The general method is used Science and Specific used 
the inductive analysis - deductive, synthetic analog. The design is descriptive-
correlational. The type of assumptions used is the bivariate correlation; where the 
covariance of variables Wanted. Questionnaire A Model of Strategic Educational 
Management and Leadership Questionnaire B transformer: At Work The following 
instruments were used. The this population comprised of 3 7 teachers and 3 7 Sample of 
Them. To set the Reliability Test Reliability Cronbach's alpha was used, para test the 
validity factor analysis (Kaiser Meyer Olkin) was used, para Validation Instruments 
expert opinion five professionals was taken and Education Hypothesis testing in 
nonparametric statistics Spearman rho test was considered. The main conclusion is that 
the model of Strategic Management Education was significantly related to 
transformational leadership in the Military College "Gran Mariscal Ramón Castilla" 
district of Huanchaco in Trujillo - 2015. The correlation coefficlent Spearman rho is 
0.84 to UN significan ce leve) of 0.05. 
Keywords: Strategic Management Educational Leadership Transformer, strategic 
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En esta tesis titulada "El Modelo de Gestión Educativa Estratégica y su relación 
con el Liderazgo Transformador en el Colegio Militar "Gran Mariscal Ramón Castilla 
del distrito de Huanchaco en Trujillo - 2015", plantea la necesidad inaplazable de 
mejorar la gestión educativa favoreciendo con ello el mejoramiento del rendimiento 
personal y profesional de los docentes. 
Esta investigación es importante porque en términos generales, el modelo de 
gestión educativa estratégica busca que las organizaciones educativas deben asumir 
responsabilidades y riesgos frente a los problemas académicos, curriculares y de gestión 
a través del mejoramiento continuo del liderazgo transformacional para que puedan 
satisfacer las necesidades de todos los que integran la comunidad educativa. 
Según la problemática planteada, la hipótesis formulada y la relación establecida 
para las variables de estudio, esta investigación aporta teóricamente dimensiones e 
indicadores que permitieron tener un marco teórico sólido, coherente y consistente. 
El desarrollo de la presente investigación comprende dos partes; cada una de las cuales 
están desarrolladas con sus respectivas características. 
La primera parte denominada Aspectos Teóricos comprende: 3 capítulos. El 
primero está referido al Marco Teórico, en el que están planteados los antecedentes de 
la investigación, las bases teóricas y la defmición de los términos básicos que sustentan 
el desarrollo del trabajo. En el segundo se encuentran el planteamiento del problema, su 
identificación o determinación y definición del problema. También en este capítulo se 
establece la importancia, alcances y las limitaciones que se presentaron en el desarrollo 
de la investigación. En el tercero, denominado Metodología, se proponen los objetivos: 
general y específicos; se plantean la hipótesis general ~y-las específicas en concordancia 
con el problema formulado. Asimismo, se mencionan el sistema de variables con su 
respectiva operacionalización, el tipo y método de investigación utilizado y se realiza la 
descripción de la población y la muestra. 
La segunda parte, denominada Trabajo de Campo, comprende que describe los 
Instrumentos de Investigación y Resultados; aquí se ha considerado las técnicas de 
recolección de datos, la contratación de hipótesis mediante el tratamiento estadístico y 
la interpretación y discusión de resultados. 
Por último, se presentan las conclusiones, recomendaciones, referencias 




CAPÍTULO 1: MARCO TEÓRICO. 
1.1 ANTECEDENTES. 
1.1.1 Antecedentes internacionales. 
A nivel internacional, las tesis que guardan relación con las variables, el 
Modelo de Gestión Educativa Estratégica y el Liderazgo Transformador, ya sea 
por el manejo de las variables, dimensiones, indicadores o las teorías 
desarrolladas son las siguientes: 
Rojas, A. (2012) con su tesis de maestría El liderazgo trans.formacional en 
directores de tres liceos bicentenario y tres liceos regulares de la Región 
Metropolitana. Santiago de Chile. Universidad de Chile. 
Las conclusiones fueron: 
./ En primer lugar, es posible señalar que en relación a la dimensión influencia 
idealizada como atributo, se puede afirmar que considerando las opciones 
siempre y bastante a menudo el porcentaje promedio en los tres liceos 
bicentenarios es de un 92,6%. Por su parte, el promedio en los tres liceos 
regulares en esta misma dimensión es de un 60,8%. 
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._/ Esto quiere decir que en esta dimensión y de acuerdo a la clasificación 
utilizada, se observa qué eíi promedio los directores de Jos tres liceos 
bicentenario son percibidos por sus docentes como profesionales con un muy 
alto liderazgo. En tanto, Jos directores de los tres liceos regulares son 
percibidos por sus docentes como profesionales con un alto liderazgo. 
Chaparro, A. (2012) con su tesis de maestría Liderazgo transformacional en las 
estrategias de Gestión en el equipo directivo de Unitrópico a propósito de las 
mejoras institucionales. Bogotá. Universidad Militar de Nueva Granada. 
Las conclusiones fueron: 
._/ En Unitropico la gestión directiva se desarrolla dentro de una dinámica 
compleja compuesta por elementos propios de su función, sin embargo, las 
acciones de gestión y liderazgo se siguen realizando bajo una mirada 
tradicional en donde el poder es unidireccional y no facilita la participación y 
colaboración de todos . 
._/ Se perciben debilidades en los canales de comunicación y participación en 
Jos distintos estamentos de la universidad Jo cual impide el conocimiento de 
decisiones y acciones directivas y administrativas en forma clara, precisa y 
oportuna . 
._/ Algunos directivos y docentes de la fundación tienen rasgos para ejercer 
liderazgo pero hace falta más reconocimiento profesional como resaltar 
logros alcanzados, cambios producidos por sus acciones, entre otros. 
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../ A pesar que en el plan de estudios de la Fundación universitaria existe una 
cátedra misional o institucional hace falta trabajar principios del liderazgo 
(transformacional) para empezar a formar líderes desde el aula y trabajar 
valores como la pertenencia e identidad regional. 
../ Se evidencia la necesidad de formación en gestión a quienes aspiran a hacer 
parte del equipo directivo como aprendizaje para transformar y mejorar los 
procesos administrativos, posibilitar el seguimiento, evaluación y 
sistematización de dichos procesos. 
Moreira, C. (2010) con su tesis de doctorado Liderazgo Transformacional y 
Género En Organizaciones Militares. Madrid. Universidad Complutense de 
Madrid. 
Las conclusiones fueron: 
En cuanto al primer objetivo del estudio demuestran que hay diferencias 
entre hombres y mujeres líderes en la autopercepción de su estilo 
"transformacional - transaccional" de liderazgo, los resultados muestran que 
diferencias estadísticamente significativas en la autopercepción de estilos de 
liderazgo, ya sea de transformación o transaccionales, por la líderes masculinos 
y femeninos, por lo que la hipótesis 1 y la sub-hipótesis no es 1.1 confirmar. 
En algunas investigaciones llevadas a cabo con los estilos 
"transformacional" y "Transacción", hombres y mujeres no parecen diferir en sus 
estilos de liderazgo (Komives, 1991; López-Zafra y Del Olmo, 1999; Maher, 
1997; Van Engen, Van der Baiyun y Willemsen, 2001), o las diferencias no son 
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consistentes (López-Zafra y Morales, en 1998, los resultados varían en función 
de la posición ocupada por el líder;· Carless, 1998, los resultados varían 
dependiendo de quién lleva a cabo las evaluaciones: superior e líderes de la 
subordinados). 
En general, las mujeres son más "transformacionales" que los hombres y 
adoptan en mayor medida que estos conductos "recompensa contingente" (Bass, 
1998; Bass &Avolio, 1994, Bass et aL, 1996; Eagly y Johannesen-Schmidt, 
2001 ), o simplemente que el estilo de liderazgo de las mujeres es más 
"transformacional" que los hombres y estos son más "transaccional" (Druskat, 
1994, Ramos et aL, 2002; Rosener, 1990). 
En contradicción con los resultados encontrados en este estudio también 
fueron reportados en meta-análisis realizado por Eagly et aL (2003), mediante el 
cual el líder hembra adopta predominantemente un estilo de liderazgo 
transformacional en relación con líder masculino adoptando un estilo 
marcadamente transaccionaL Es decir, el líder mujer asume las relaciones de 
intercambio con sus subordinados, cesionarios y hace cumplir responsabilidades, 
supervisa el rendimiento de tomar medidas correctivas cuando las normas 
establecidas no se logran, premiando cuando alcanzan objetivos (Burns, 1978 cit 
en Eagly et aL 2001). 
Según Druskat (1994), el estilo de liderazgo transformacional para ser un 
liderazgo más femenino surge más fácilmente en las organizaciones típicamente 
femenino, donde las mujeres controlan los recursos y por lo tanto son. menos 
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limitado en su estilo de liderazgo. Además, según este autor, las diferencias de 
género en los estilos de Üderazgo tienden a aparecer con más fuerza en 
organizaciones "no tradicionales", es decir, no excesivamente burocrático donde 
hay normas y valores prevalecen "estereotípicamente masculina". Por lo tanto, 
este puede explicar en parte la falta de diferenciación entre hombres y mujeres 
en relación con estilo de liderazgo desempeñado en este contexto típicamente 
masculina. 
Martins, F., Cammaroto, A., Neris, L. y Canelón, E. (2009) en su 
investigación Liderazgo transformaciona/ y gestión educativa en contextos 
descentralizados. San Pedro. Universidad de Costa Rica. 
Las conclusiones fueron: 
__,. Es necesario que entre los directivos y demás involucrados en el proceso 
educativo, exista una comunicación amplia que permita realizar funciones 
básicas en el interior de un grupo u organización ello son: planificación, 
organización, control y evaluación, puesto que la misma sirve para controlar 
en diversas formas el comportamiento del recurso humano, en este caso 
específico la consolidación del liderazgo transformacional del directivo. 
__,. Conceptualizando lo expuesto, se ratifica que dentro del proceso educativo, 
es de máxima relevancia tener en cuenta el aspecto comunicacional, 
primeramente porque en el ámbito educativo implica relaciones 
interpersonales, entre alumnos, docentes, directivos, padres y/o 
representantes y la comunidad. Por lo que es necesario que los involucrados 
15 
establezcan una comunicación horizontal desde el cual todos estén en un 
mismo nivel a la hora de comunicarse, no hay entes superiores, y se habla 
desde la propia experiencia, para poder dar un mensaje cercano con el que el 
usuario se identifique. No se trata de convencer ni de adoctrinar, se trata de 
despertar una exhalación de pensar y reflexionar para obtener un consenso y 
tomar decisiones en pro de la institución y su entorno. Por otro lado, que 
exista la bidireccionalidad, implique además de ser un proceso comunicativo 
horizontalidad, sea reciproco, lo que quiere decir que cualquier miembro de 
la comunidad que escucha puede dar su visión, su opinión y no sólo cuente 
con la que está dando la persona que hace de emisor, también importa lo que 
piensa, siente y tiene que decir el receptor. El recurso humano es el único a 
quien se le exigen cualidades peculiares, para trabajar consecuentemente en 
un contexto determinado, .tomando en cuenta que la calidad es producto de 
un esfuerzo por hacer las cosas bien en el transcurso de la aplicación de las 
nuevas tecnologías, para el logro de la gerencia. 
Sepúlveda, L. (2009) en su investigación Caracterizar las variables del 
liderazgo transformacional que perciben los seguidores de las organizaciones 
no gubernamentales ONG. Medellín. Universidad Nacional de Colombia. 
Las conclusiones fueron: 
../ El liderazgo transformacional es aquel que transciende cuando los seguidores 
se desarrollan, él que es capaz de lograr en sus seguidores que pasen los 
objetivos individuales para el logro de un objetivo común. De esta manera, el 
proceso de liderazgo depende del líder -de lo que hace y del papel que 
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cumple en la organización- y de la percepción del seguidor -sobre lo que 
significa el líder para éÍ, o Ío que debe hacer el líder para ser obedecido. Y 
por las características propias de las ONG, el liderazgo transformacional se 
puede presentar en este tipo de organizaciones 
./ Los seguidores se muestran de acuerdo con el que el líder de la ONG es 
transformacional porque identifica las necesidades de sus seguidores y las 
satisface a la vez que cumplen con los objetivos de la organización. 
1.1.2 Antecedentes nacionales. 
Cabe mencionar que en la búsqueda de los antecedentes del presente 
trabajo, la tesis encontradas fueron ubicadas en las Bibliotecas de las Escuelas de 
Posgrados de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, en la Pontificia 
Universidad Católica del Perú y en la Universidad San Ignacio de Loyola. 
A nivel nacional, la tesis que guardan relación con las variables el 
Modelo de Gestión Educativa Estratégica y el Liderazgo Transformador, ya sea 
por el manejo de las variables, dimensiones, indicadores o las teorías 
desarrolladas, son las siguientes: 
Cervera, L. (2012) con su tesis de doctorado Liderazgo transformacional del 
director y su relación con el clima organizacional en las instituciones 
educativas del distrito de los Olivos. Lima. Unidad de Posgrado de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. 
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Las conclusiones fueron: 
~ El análisis de la diferencias entre los docentes varones y mujeres respecto del 
Liderazgo Transforrnacional, indica que existen diferencias estadísticas 
significativas en los casos de Influencia Idealizada, Motivación 
Inspiracional, Estimulación Intelectual y . en el Total del Liderazgo 
Transforrnacional apreciándose que las mujeres presentan valores más altos 
que los varones. 
~ El análisis de la diferencias entre los docentes varones y mujeres, respecto 
del Clima Organizacional, indica que existen diferencias estadísticas 
significativas en los casos de Unión, Colaboración, Entusiasmo, Amistad, 
Contacto, Énfasis en el Rendimiento, Ejemplaridad, Consideración y en el 
Total del Clima Organizacional, apreciándose que las mujeres presentan 
valores más altos que los varones. 
~ El análisis de varianza de un Factor del Liderazgo Transforrnacional por l. E. 
indica que existen diferencias estadísticas significativas en los casos de 
Influencia Idealizada, Motivación inspiracional, Estimulación intelectual, 
Consideración Individualizada y en el Total Liderazgo Transforrnacional, 
notándose que los docentes de la !.E. "Palmas Reales" y de la !.E. N° 3087 
superan a los docentes de las otras instituciones educativas. 
~ El análisis de varianza de un Factor del Clima Institucional por !.E. indica 
que existen diferencias estadísticas significativas en los casos de Unión, 
Colaboración, Entusiasmo, Amistad, Contacto, Énfasis en el Rendimiento, 
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Ejemplaridad, Consideración y en el Total del Clima Organizacional, 
notándose que en todos los casos los docentes de la LE. "Palmas Reales" y 
de la LE. "Andrés Avelino Cáceres" superan a los docentes de los otras 
instituciones educativas. 
V ásquez, D. (2012) con su tesis de maestría Estilos de liderazgo de los docentes 
del nivel secundaria de una institución educativa del distrito de la Perla-Callao. 
Lima. Escuela de Posgrado de la Universidad San Ignacio de Loyola. 
Las conclusiones fueron: 
v' Prevaleció el estilo de liderazgo transaccional, muy estrechamente sobre el 
transformacional. Según la autoevaluación, prevaleció levemente el estilo 
transaccional; y, según los estudiantes, levemente el transformacional. La 
dimensión predominante fue recompensa contingente, levemente sobre 
Inspiración. La autoevaluación consideró a los docentes levemente más 
inspiracionales que contingentes; los estudiantes, claramente más 
contingentes que inspiracionales. 
v' El nivel de dominio medio predominó en el estilo transformacional, según la 
autoevaluación y los estudiantes. En las dimensiones transformacionales 
prevaleció un nivel de dominio medio, según los estudiantes. Según la 
autoevaluación, además de dominio medio; inspiración tuvo dominio alto; y 
carisma, dominio bajo. 
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../ El nivel de dominio medio predominó en el estilo transaccional, según la 
autoevaluación y los estudiantes. En las dimensiones transaccionales 
prevaleció el dominio bajo, según los estudiantes. Según la autoevaluación, 
el dominio medio . 
../ El nivel de dominio medio predominó en el estilo laissez faire, según la 
autoevaluación y los estudiantes . 
../ Según los informantes, en el estilo transformacional predominó el dominio 
medio en ambos géneros. Empero, las docentes tuvieron mayores 
puntuaciones. En general, en las dimensiones transformacionales ambos 
géneros alcanzaron mayormente un dominio medio. También en general, las 
docentes obtuvieron porcentajes claramente más favorables en todas las 
dimensiones; esto resulta más por la autoevaluación (cuyo niejor resultado 
de los varones fue en estimulación, levemente por detrás de ellas); y, luego 
por la evaluación de los estudiantes (cuyo mejor resultado de los varones fue 
en inspiración, muy levemente detrás de ellas) . 
../ Según la autoevaluación, el estilo transaccional tuvo dominio medio en 
ambos géneros. Empero, los varones prevalecieron. Según los estudiantes, 
tuvo dominio medio en las docentes, pero dominio bajo en los varones. Por 
tanto, las docentes prevalecieron. Dado que la prevalencia de los varones, 
obtuvo una mayor diferencia; los varones tuvieron mayor dominio del estilo 
transaccional. Según los estudiantes, en las dimensiones transaccionales las 
docentes lograron puntuaciones mayores; salvo dirección por excepción. En 
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la autoevaluación, los varones tuvieron puntuaciones mayores, salvo 
excepción pasiva. En general, las docentes lograron puntuaciones levemente 
mayores, en las dimensiones transaccionales; excepto en dirección por 
excepción, donde los varones prevalecieron . 
./ En el estilo laissez faire, los porcentajes de los dominios medios 
predominantes, en ambos géneros, eran cas1 iguales. Según la 
autoevaluación, las docentes fueron menos laissez faire; pero según los 
estudiantes, las docentes fueron más laissez faire. De las interacciones 
expuestas, los docentes varones y mujeres igualaron en la expresión de 
habilidades de no liderazgo . 
./ Hubo entre 44,4% a 57% de los docentes que tendían a un perfil de liderazgo 
transaccional, con un nivel de dominio medio, el cual fue sub-óptimo en las 
dimensiones transformacionales y de laissez faire. 
Medina, P. (2010) con su tesis de maestría El Liderazgo Transformacional en 
los docentes de un colegio de gestión cooperativa de la ciudad de Lima. Lima. 
Escuela de Posgrado de la Pontificia Universidad Católica del Perú. 
Las conclusiones fueron: 
l. La investigación efectuada nos permite determinar qué características del 
Liderazgo Transformacional son percibidas en los docentes de un colegio de 
gestión cooperativa de la ciudad de Lima; sin embargo, no todos los aspectos 
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encontrados han sido percibidos de manera potencial, existiendo un nivel de 
jerarquía con diferencias importantes, como describimos a continuación: 
• El acompañamiento del líder docente en el desarrollo de capacidades 
individuales, es la característica del Liderazgo Transformacional, con 
más alta percepción en el colegio de gestión cooperativa. Se percibe 
mayoritariamente la confianza como un aspecto predominante y un sello 
institucional; establecido a partir de las relaciones de cercanía en el 
ámbito social. Se aprecia una "coalición interna" y una "cooperación 
mutua" que convergen en las relaciones interpersonales y traslucen una 
marcada tendencia al modelo adhocrático eri la estructura organizativa de 
la institución. Son los docentes con mayor permanencia, quienes 
acompañan los procesos de inserción y adaptación de las nuevas 
generaciones de docentes; enseñándoles las prácticas propias de la 
cultura organizacional y del modelo pedagógico del centro. Entonces, se 
favorece la rotación y promoción interna de los miembros del equipo 
docente en la ocupación de cargos directivos. Los docentes con mayor 
permanencia en el centro, y por ende, con mayor conocimiento y 
experiencia sobre el contexto, proyectan hacia los nuevos docentes una 
mayor apertura, confianza y cercanía; favoreciendo así su disposición en 
dejarse guiar y orientar. Es así, como en un colegio de gestión 
cooperativa, tan sujeto a cambios en el ápice estratégico, que son 
determinados desde la autoridad ejercida por los padres de familia; se 
propicia la continuidad a través de los años, de algunos elementos 
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propios de la dinámica organizacional y que son tan característicos en la 
línea axiológica que marcara sus inicios. 
• La influencia ética del líder docente es una de las características del 
Liderazgo Transformacional con moderada percepción en los docentes 
del colegio de gestión cooperativa; principalmente cuando se devela que 
el liderazgo docente se ejerce en la estructura organizativa interna desde 
"el reconocimiento y la autoridad social". Se perciben docentes que son 
respetados y considerados por su conocimiento y experiencia en la 
realidad del contexto, y que a su vez, denotan gran facilidad y libertad 
para expresar sus opiniones y creencias como producto de una práctica 
continua de reflexión crítica. Sin embargo, son los docentes con mayor 
permanencia, quienes mayoritariamente, aprecian una falta de coherencia 
entre el "decir" y el "actuar"; refrendada por la limitación existente de su 
intervención en las decisiones al interior de la gestión. El nivel ético del 
liderazgo docente presenta un riesgo potencial, que afecta la percepción 
en la transmisión de elevados valores e ideales institucionales por encima 
de los llamados "intereses individuales o de pequeños grupos" 
Palomino, M. (2008) con su tesis de maestría Estrategia de trabajo 
colaborativo para el diseño y la elaboración del plan estratégico educativo de la 
Congregación Dominicas de Santa María Magdalena de Speyer Región- Perú. 
Lima. Escuela de Graduados de la Pontificia Universidad Católica El Perú. 
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Las conclusiones fueron: 
../ Una mayor integración e interacción de las comunidades educativas y sobre 
todo la búsqueda de estrategias adecuadas para lograr metas comunes a 
través del trabajo colaborativo, fue lo que impulsó a la Congregación 
Dominicas de Santa María Magdalena de Speyer, a diseñar un Plan 
Estratégico Educativo Regional (PEER), que ayude a la unificación de 
criterios y una mayor identificación entre los Colegios y la Congregación en 
el marco de la Pedagogía Dominicana de la Verdad . 
../ En la planificación inicial no se consideró la participación de las directoras 
en el equipo colaborativo; sin embargo, su participación fue muy importante 
en la etapa presencial no sólo por la necesidad de tener el respaldo de las 
autoridades del Colegio sino sobre todo por la seguridad de continuidad, 
implementación y ejecución del Plan que se venía diseñando . 
../ El trabajo en eqmpo de manera colaborativa se dio a través de las 
modalidades virtual y presencial. Y aunque los participantes ya tenían 
experiencias previas de trabajo en equipo, ésta fue la primera vez que 
trabajaron colaborativamente y más aún a nivel interinstitucional, hecho que 
los motivó al trabajo y la necesidad de estar preparados para colaborar mejor, 
a pesar, de las dificultades de tiempo que tuvo que afrontar cada equipo para 
las reunirse durante la fase virtual. 
../ Las percepciones tanto en los docentes como los directivos participantes al 
respecto, son aún más favorables para la modalidad presencial, debido a la 
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riqueza que descubrieron en el compartir directo del trabajo y el tiempo de 
dedicación exclusiva. 
'-' El uso de la tecnología para el trabajo virtual fue un factor indispensable que 
ayudó a la participación, pero sobre todo a la intercomunicación, salvando 
situaciones de distancia. Sin embargo, la intercomunicación y participación 
hubiese sido más ágil y eficiente de no presentarse la dificultad de la falta de 
destreza en el manejo de los mismos por parte de los participantes, esto 
último fue reconocido por ellos mismos, quienes a la vez de reconocer sus 
carencias, procuraron ver la forma de implementarse y ayudarse 
mutuamente. 
'-' Finalmente consideramos que la estrategia de trabajo colaborativo utilizada 
para diseñar el Plan Estratégico, aún las carencias como la no participación 
de las directoras desde el inicio del trabajo y la falta de destreza en cuanto al 
uso de la tecnología, fue una estrategia adecuada ya que según la percepción 
de los participantes, ayudó a los miembros de las diferentes comunidades 
educativas involucradas, a integrarse y trabajar mancomunadamente, 
logrando así el diseño del Plan Estratégico Educativo Regional y por esto 
podemos afirmar que la experiencia de trabajo colaborativo realizada tiene la 
ventaja de crear espacios de trabajo conjunto sin mucha demanda de tiempo 
e inversión. 
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Martínez, Y. (2007) con su tesis de maestría El liderazgo transformacional en 
la gestión educativa de una institución educativa pública en el distrito de 
Santiago de Surco. Lima. Escuela de graduados de la Pontificia Universidad 
Católica del Perú. 
Las conclusiones fueron: 
,/ Mientras que el director de la LE. Pública estudiada se reconoce todas las 
características del liderazgo transformacional, los docentes solo le reconocen 
algunas principalmente vinculadas a la dirección de la organización y en la 
forma como se vincula con ellos. 
,/ Todos los docentes participantes identificaron tres de 1 O características del 
liderazgo transformacional en el director: la influencia en el docente 
(91.5%), la motivación en el docente (93.5%) y la estimulación del docente 
(96.1 %). Un grupo de ellos le reconocieron otras características como su 
autoridad, poder de convencimiento y apoyo en el trabajo. 
,/ Todos los docentes opinaron que la atención en el docente por parte del 
director es una característica a desarrollar porque es necesario mejorar el 
trato personal a fin de armonizar el trabajo diarío con una relación 
comunicativa horizontal. 
,/ Todos los docentes concuerdan que tres características del liderazgo 
transformacional del director de una institución educativa pública de la 
UGEL 07 facilitan las relaciones institucionales. 
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1.2 BESES TEÓRICAS. 
1.2.1 El modelo de gestión educativa estratégica 
1.2.1.1 Fundamentos del modelo de gestión educativa estratégica 
Desde 2003 el Programa Escuelas de Calidad impulsa un modelo que se 
sustenta en los fundamentos de la gestión educativa estratégica; el modelo se 
explica mediante tres conceptos clave: reflexión, decisión y liderazgo, de 
acuerdo con el IIPEUNESCO (2003), y cuya finalidad es integrar una nueva 
forma de entender y conducir la organización escolar. También toma referencias 
del movimiento de reforma educativa denominado "gestión centrada en la 
escuela" (Mumane, 2006), modelo popular en todo el mundo desde los años 90 y 
que parte de supuestos como los siguientes: facultar a las comunidades escolares 
en la toma de decisiones redundará en el planeamiento de la mejora escolar; la 
asignación de facultades favorecerá la rendición de cuentas, y el 
empoderamiento de las escuelas generará un modelo de planeación participativa 
en el cual los maestros, directores y padres de familia asumirán mayores 
responsabilidades respecto de las actividades educativas en beneficio del 
aprendizaje de los alumnos. (SEP. México. 2012:13). 
a. El programa de escuelas de calidad 
La reflexión teórica sobre calidad educativa es muy extensa y, 
evidentemente, responde a las peculiaridades de cada sistema educativo y a sus 
concepciones ideológicas; mucho se ha discutido sobre cómo mejorar la calidad 
de la educación, sin embargo, al no contar con una definición clara de este 
concepto se sigue promoviendo el debate por la calidad educativa. 
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Almaguer (2000) resalta que esta preocupación es una constante en los 
programas gubernamentales y en la reflexión de los estudiosos del tema, enfatiza 
que mientras esa preocupación no se inserte en una cultura nacional por la 
calidad, los resultados seguirán siendo magros, con la dificultad agregada de una 
deficiente evaluación objetiva, dada la exagerada carga política sobre el proceso 
educativo. 
Por otra parte, la Oficina Regional de Educación para América Latina y 
el Caribe, de las Naciones Unidas, reconoce que a partir de la declaración de 
Dakar los países de la región han realizado esfuerzos muy significativos en tomo 
a la obligatoriedad y cobertura de la educación, así como en desarrollo curricular 
y formación docente, sin embargo, también existe una serie de dificultades que 
inciden en los resultados de aprendizaje y la calidad educativa (OREALC-
UNESCO, Santiago, 2007). 
Con estos antecedentes se puede constatar cómo la calidad educativa se 
define a partir de múltiples variables, entre otras: matrícula, . cobertura, 
rendimiento escolar, eficiencia terminal y el contexto -que es un asunto 
relevante. (SEP. México. 2012:14 y 15). 
b. El cambio educativo 
La dinámica internacional del cambio educativo trae consigo factores 
asociados a objetivos determinados, valores compartidos, direcciones 
particulares y perspectivas diversas; elementos que intervienen de manera 
interactiva en este proceso de reconstrucción educativa. Por tal razón, ha de 
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comprenderse qué debe cambiar y cómo se puede lograr de la mejor manera: 
interiorizando simultáneamente que el cambio se mantiene en un proceso de 
interacción y reconfiguración constante. 
Fullan y Stiegelbauer (2000) comentan que en el plano internacional, al 
referirse a Jos movimientos del cambio en el ámbito educativo, algunos autores 
señalan que el problema de este asunto crítico es encontrarle sentido y darle 
significado al cambio, es decir, responder a una serie de cuestiones relacionadas 
con la reforma misma: ¿vale la pena?; de aceptarse, ¿qué generaría?, y ¿qué se 
puede hacer para que el efecto sea positivo?, entre otras cuestiones de alto valor. 
Las respuestas a las preguntas ¿qué debe cambiar? y ¿cómo efectuar tal cambio? 
son las premisas clave, punto de partida para la implementación de reformas 
educativas de largo alcance. Por obvias razones, son dificiles de responder las 
cuestiones sobre el significado colectivo del cambio requerido, demandado, 
exigido o visualizado por los propios sistemas. Al respecto, Fullan y 
Stiegelbauer (2000) señalan que las innovaciones resultan claras después de sus 
resultados exitosos, jamás se aprecian desde su origen o por anticipado, y a falta 
de esta visión, Jos procesos son más lentos, poco respaldados y altamente 
criticados. 
En el proceso para comprender el significado del cambio se 
interrelacionan ideas en pro de generar una visión clara y compartida acerca de 
Jo que ha de lograrse. Éste es un primer paso para emprender acciones de mejora 
en colectivo. Un gran desafio para aquellos que creen en la necesidad de 
vincular la eficacia de la escuela y la mejora de la misma -resultados 
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educativos y formas de gestión- es identificar los mecanismos mediante los 
cuales estos dos aspectos del conocimiento se entretejen, situación compleja 
pero posible; por lo tanto, se continúa en la búsqueda analítica y práctica para 
contar con elementos certeros que hagan posible cooperar con las escuelas a 
realizar con éxito su proceso de transformación y, por supuesto, a conseguir 
mejores resultados para todos sus alumnos. (SEP. México. 2012:31 y 32). 
1.2.1.2 Conceptos básicos del modelo de gestión educativa estratégica 
a. La gestión 
La gestión se caracteriza por una visión amplia de las posibilidades reales 
de una organización para resolver alguna situación o alcanzar un fin deter-
minado. Se define como el conjunto de acciones integradas para el logro de 
un objetivo a cierto plazo; es la acción principal de la administración y es un 
eslabón intermedio entre la planificación y los objetivos concretos que se 
pretenden alcanzar. 
Mintzberg y Stoner (1995) asumen el término gestión como la 
disposición y organización de los recursos de un individuo o grupo para 
obtener los resultados esperados. Pudiera generalizarse como el arte de 
anticipar participativamente el cambio, con el propósito de crear 
permanentemente estrategias que permitan garantizar el futuro deseado de 
una organización; es una forma de alinear esfuerzos y recursos para alcanzar 
un fin determinado. 
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El concepto gestión, tiene al menos tres grandes campos de significado y 
aplicación. El primero, se relaciona con la acción, donde la gestión es el 
hacer diligente realizado por uno o más sujetos para obtener o lograr algo; es 
una forma de proceder para conseguir un objetivo o fin determinado por 
personas. Es decir, está en la acción cotidiana de los sujetos, por lo que se 
usan términos comunes para designar al sujeto que hace gestión, como el 
gestor, ya sea como rol o función, y a la acción misma de hacer la gestión: 
gestionar. 
El segundo, es el campo de la investigación, donde la gestión trata del 
proceso formal y sistemático para producir conocimiento sobre los 
fenómenos observables en el campo de la acción, sea para describir, 
comprender o explicar tales fenómenos. En este terreno, la gestión es un 
objeto de estudio de quienes se dedican a investigar, lo que demanda la 
creación de conceptos y categorías para analizarla. Investigar sobre la 
gestión es reconocer las pautas y los procesos de acción de los sujetos, a 
través de su descripción, análisis crítico e interpretación, apoyados en 
teorías, hipótesis y supuestos. Por efecto, se han generado términos 
especializados que clasifican las formas de hacer y actuar. de los sujetos; de 
ahí surgen las nociones de gestión democrática, gestión administrativa y 
gestión institucional, entre otras. 
El tercer campo, es el de la innovación y el desarrollo, en éste se crean 
nuevas pautas de gestión para la acción de los sujetos, con la intención de 
transformarla o mejorarla, es decir, para enriquecer la acción y hacerla 
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eficiente, porque utiliza mejor los recursos disponibles; eficaz, porque logra 
los propósitos y fines perseguidos; y pertinente, porque es adecuada al 
contexto y a las personas que la realizan. (SEP. México. 2009:41 y 42). 
b. La gestión educativa 
La gestión se caracteriza por una visión amplia de las posibilidades reales 
de una organización para resolver alguna situación o alcanzar un fin 
determinado. 
Se define como el conjunto de acciones integradas para el logro de un 
objetivo a cierto plazo; es la acción principal de la administración y es un 
eslabón intermedio entre la planificación y los objetivos concretos que se 
pretenden alcanzar. 
Mintzberg (1984) y Stoner (1996) asumen el término gestión como la 
disposición y organización de los recursos de un individuo o grupo para 
obtener los resultados esperados. Pudiera generalizarse como el arte de 
anticipar participativamente el cambio, con el propósito de crear 
permanentemente estrategias que permitan garantizar el futuro deseado de 
una organización; es una forma de alinear esfuerzos y recursos para alcanzar 
un fin determinado. 
El concepto gestión tiene al menos tres grandes campos de significado y 
aplicación. El primero se relaciona con la acción: la gestión es el hacer 
diligente realizado por uno o más sujetos para obtener o lograr algo; es una 
forma de proceder para conseguir un objetivo o fin determinado por 
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personas. Es decir, está en la acción cotidiana de los sujetos, por lo que se 
usan términos comunes para designar al sujeto que hace gestión como el 
gestor, ya sea como rol o función, y a la acción misma de hacer la gestión: 
gestionar. 
El segundo es el campo de la investigación: la gestión se trata del proceso 
formal y sistemático para producir conocimiento sobre los fenómenos 
observables en el campo de la acción, sea para describir, comprender o 
explicar tales fenómenos. En este terreno, la gestión es un objeto de estudio 
de quienes se dedican a investigar, lo que demanda la creación de conceptos 
y categorías para analizarla. Investigar sobre la gestión es reconocer las 
pautas y los procesos de acción de los sujetos, a través de su descripción, 
análisis crítico e interpretación, con el apoyo en teorías, hipótesis y 
supuestos. Del proceso de investigar se han generado términos 
especializados que clasifican las formas de hacer y actuar de los sujetos, 
como las nociones de gestión democrática, gestión administrativa y gestión 
institucional, entre otros. 
El tercer campo es el de la innovación y el desarrollo; en éste se crean 
nuevas pautas de gestión para la acción de los sujetos, con la intención de 
transformarla o mejorarla, es decir, para enriquecer la acción y hacerla 
eficiente, porque utiliza mejor los recursos disponibles; hacerla eficaz porque 
logra los propósitos y fines perseguidos, y hacerla pertinente porque es 
adecuada al contexto y a las personas que la realizan. 
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Estas nuevas formas de actuación se pueden construir a partir de varias 
fuentes, como la reflexión de los sujetos sobre su propia acción (lo que 
expresa autonomía y capacidad de autotransformación); el diseño y la 
experimentación de formas renovadas de acción basadas en el conocimiento 
producido por la investigación (lo que supone procesos de formación y 
aprendizaje), y la invención de nuevas formas de acción sustentadas en la 
generación de herramientas de apoyo a la acción (lo que exige la difusión y 
el desarrollo de competencias para su uso). Gracias al proceso de innovación 
de la gestión se han generado conceptos que detonan una actuación distinta 
de los sujetos. (SEP. México. 2012:50-52). 
Hace 25 años, los administradores no tenían urgencias de una 
transformación educativa porque aún eran incipientes los impactos de una 
globalización que luego cuestionaría todos los supuestos sobre los que se 
levantan las prácticas cotidianas de los educadores y de los administradores. 
No había un sentido de premura por cambiar los supuestos con que estaba 
organizada la educación ni, menos aún, por transformarlos. 
En estos años transcurridos, la mayoría de los países latinoamericanos 
tendieron a desatender las funciones de configuración del sistema para 
centrarse en las rutinas de prestación del servicio. El resultado fue que, a raíz 
de los profundos cambios en las estructuras macrosociales, el sistema 
educativo ingresó en un acelerado proceso de desconfiguración derivado de 
la pérdida de eficacia de las previsiones existentes, la persistente incapacidad 
para modificarlas, la ausencia cada vez más evidente de espacios colectivos 
34 
de construcción y, lo que es más grave aún, la inexistencia de escenarios a 
todo nivel, en los que se debatan las cuestiones prioritarias sobre la calidad, 
equidad y pertinencia de los aprendizajes. 
Reflexionar sobre cuáles serían los indicadores relevantes para 
monitorear el logro en la equidad de la educación, hizo emerger 
progresivamente la necesidad de iniciar cambios y reformas en varios 
aspectos de las organizaciones escolares. 
Más aun, el estado actual de la calidad y equidad de la educación en 
América Latina muestra la urgencia de transformar el sistema educativo 
buscando nuevas formas de organizarlo y dirigirlo. 
A lo largo de esta década, los sistemas educativos están transitando un 
largo proceso de reconversión iniciado incluso antes de haberse empezado a 
reflexionar sistemáticamente acerca de las alternativas globales para 
direccionar el cambio (Braslavsky, 1996). Dicho proceso se enmarca en una 
estrategia generalizada en toda América Latina de mejoramiento en la 
eficiencia y eficacia del sistema educativo a través de la gestión local de los 
procesos y de los recursos educativos. 
Esto implica no sólo reconocer la descentralización como movimiento 
nacional sino también los diferentes esfuerzos locales por promover la 
profesionalización docente, la apertura de espacios locales para la 
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articulación de políticas, y el fortalecimiento de los centros educativos como 
unidad básica de decisión/operación dei sistema y de las políticas educativas. 
Todas estas tendencias, tanto las macrosociales como las intraeducativas, 
tienen efectos recíprocamente potenciados de cuestionamiento de las 
prácticas y las reflexiones generadas en los distintos niveles del sistema. 
Estas nuevas y más complejas auto-observaciones sobre el sistema educativo 
han contribuido a delimitar más claramente cuáles son los problemas y 
dilemas en el modelo de organización de la educación que ha estado vigente 
hasta ahora. (IIPE. Buenos Aires. 1998:5 y 6). 
c. La gestión educativa estratégica 
La gestión en el campo educativo se ha clasificado, para su estudio, en 
tres categorías de acuerdo con el ámbito de su quehacer y niveles de 
concreción en el sistema: gestión institucional, gestión escolar y gestión 
pedagógica, las cuales se representan en la figura siguiente. 
Figura 1: La gestión educativa estratégica 
Fuente: (SEP. MÉXICO. 2009:43). 
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El Instituto Internaciomil de Planeamiento de la Educación (IIPE) de la 
UNESCO (2000), señala que la gestión educativa es un conjunto de procesos 
teórico-prácticos integrados y relacionados, tanto horizontal como 
verticalmente, dentro del sistema educativo para atender y cumplir las 
demandas sociales realizadas a la educación. Así, se entienden como gestión 
educativa, las acciones desplegadas por los gestores que dirigen amplios 
espacios organizacionales de un todo que integra conocimiento y acción, 
ética y eficacia, política y administración de procesos que tienden al 
mejoramiento continuo de las prácticas educativas, a la exploración y 
explotación de todas las posibilidades, y a la innovación permanente como 
proceso sistemático. 
La gestión educativa se establece como una política desde el sistema para 
el sistema; marca las relaciones, articulaciones e intercambios entre 
currículos, programas de apoyo y propuestas que aterrizan en la escuela. 
Contiene, por lo tanto, a las tres categorías de gestión señaladas, ya que en 
conjunto forman parte del sistema educativo. Para que una gestión educativa 
sea estratégica, ha de concretarse a partir de ciclos de mejoramiento 
constante de procesos y resultados, que se desarrollan con la implementación 
de ejercicios de planeación y evaluación. 
La gestión educativa estratégica es, entonces, una nueva forma de 
comprender, organizar y conducir, tanto al sistema educativo como a la 
organización escolar; pero esto sólo es así cuando el cálculo estratégico 
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situacional y transformacional se reconoce como uno de sus fundamentos y 
sólo en la medida en que éste precede, preside y acompaña a la acción 
educativa de modo tal que, en la labor cotidiana de la enseñanza, llega a ser 
un proceso práctico generador de decisiones y comunicaciones específicas. 
Las principales características de la gestión educativa estratégica son: 
a. Centralidad en lo pedagógico. Parte de la idea de que las escuelas 
son la unidad clave de organización de los sistemas educativos y que 
el trabajo medular, de las escuelas y del sistema mismo, consiste en la 
generación de aprendizajes para todos los alumnos. 
b. Reconfiguración, nuevas competencias y profesionalización. Supone 
la necesidad de que los diversos actores educativos posean los 
elementos indispensables para la comprensión de los nuevos 
procesos, oportunidades y soluciones a la diversidad de situaciones. 
c. Trabajo en equipo, que proporcione a la institución escolar una visión 
compartida acerca de hacia dónde se quiere ir y de cuáles son las 
concepciones y los principios educativos que se quieren promover. 
También tiene que ver con los procesos que faciliten la comprensión, 
planificación, acción y reflexión conjunta acerca de qué se quiere 
hacer y cómo, que para ser efectivos deben desarrollarse de manera 
colegiada. 
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d. Apertura al aprendizaje y a la innovación. Ésta se basa en la 
capacidad de los actores de encontrar e implementar nuevas ideas 
para el logro de sus objetivos educacionales; así como para romper 
inercias y barreras, favoreciendo la definición de metas y priorizando 
la transformación integral. Las organizaciones abiertas al aprendizaje 
son capaces de encarar y resolver sistemáticamente situaciones ad-
versas, generar nuevas aproximaciones, aprender de la propia 
experiencia y de la de otros, y originar conocimiento y trasladarlo a 
sus prácticas. 
e. Asesoramiento y orientación para la profesionalización. Consiste en 
que existan espacios de reflexión para la formación permanente, para 
"pensar el pensamiento", repensar la acción, ampliar el poder 
epistémico y la voz de los docentes; se trata de habilitar circuitos para 
identificar áreas de oportunidad y generar redes de intercambio de 
experiencias en un plan de desarrollo profesional. 
f. Culturas organizacionales cohesionadas por una visión de futuro, 
que se planteen escenarios múltiples ante situaCiones diversas, a 
partir de objetivos claros y consensos de altura para arribar a estadios 
superiores como institución; donde los actores promuevan una 
organización inteligente, rica en propuestas ·y creatividad que 
estimulen la participación, la responsabilidad y el compromiso 
compartido. 
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g. Inten•ención sistémica y estratégica. Supone visualizar la situación 
educativa, elaborar la estrategia y articular acciones para lograr los 
objetivos y metas que se planteen; supone también, hacer de la 
planificación una herramienta de autorregulación y gobierno para 
potenciar las capacidades de todos para una intervención con sentido. 
(SEP. México. 2009:43-45). 
1.2.1.3 Dimensiones del modelo de la gestión educativa estratégica 
a. Pensamiento sistémico 
Para introducirnos en el análisis del pensamiento sistémico es necesario 
partir de la definición de sistema. Para la teoría general de los sistemas 
(Bertalanffy, 2004 ), éste se define como un conjunto de elementos que, 
relacionados ordenadamente entre sí, contribuyen a determinado objeto; los 
elementos parten de un principio de interacción, y a su vez, son sistemas; es 
decir: todo lo que nos rodea tiene una vinculación entre sí. 
El pensamiento sistémico observa, analiza y reflexiona el todo y sus 
partes, así como las conexiones entre éstas; va más allá de identificar una 
situación causa-efecto, es un medio de reconocer las relaciones que existen 
entre los sucesos y las partes que los protagonizan; permite mayor 
comprensión y capacidad para poder influir o interactuar con ellos; posibilita 
descubrir patrones que se repiten en los acontecimientos; es útil para realizar 
previsiones y prepararse hacia el futuro, proporciona métodos eficaces y 
mejores estrategias para afrontar los problemas. 
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Para Senge (1994), el pensamiento sistémico es una sensibilidad hacia las 
interrelaciones que hacen que un sistema sea único y sea posible identificar 
aquellas situaciones que permitirán generar procesos de mejora dentro del 
propio sistema; este tipo de pensamiento favorece diseñar soluciones 
inteligentes y estratégicas para resolver sus problemas. (SEP. México. 
2010:117 y 118). 
b. Pensamiento estratégico 
El pensamiento estratégico comienza con la reflexión y la observación de 
la naturaleza del emprendimiento a encarar; lo fundamental es comprender 
qué es lo esencial y luego aventurar las posibles dinámicas para alcanzar los 
objetivos. En la expresión de Peter Senge (1995:49): "el aspecto más sutil 
del pensamiento estratégico consiste en saber qué debe suceder" 
A través de un reflexivo y estudiado proceso de toma de decisiones, la 
gestión educativa construye las acciones y comunicaciones necesarias para 
concretar una visión de futuro consensuada y compartida, y unos objetivos 
de intervención para el logro de prácticas de impacto y de. calidad. Las 
preguntas claves del pensamiento estratégico son: ¿de dónde venimos?; 
¿quiénes somos?, ¿hacia dónde vamos? El siguiente diagrama proporciona 
una primera aproximación a la circularidad del pensamiento estratégico. 
(IIPE. Buenos Aires. 1998:27). 
Senge (1994) señala que el aspecto más sutil del pensamiento estratégico 
consiste en saber qué debe suceder, pero no basta con idear, es necesario 
tener una percepción de la realidad como "un todo", para comprender su 
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complejidad, analizar sus interrelaciones y actuar en consecuencia, por lo 
tanto, quien hace la reflexión y la observación no puede desprenderse de esa 
realidad, porque es parte de ella. 
Uno de los resultados paralelos más esperados en el enfoque de 
planeación estratégica es el desarrollo del pensamiento estratégico, al que 
Kaufman y Herman (1991) definen como un cambio de perspectiva en que la 
organización es vista como una misión donde los esfuerzos conjuntos 
redundan en un beneficio común. 
El pensamiento estratégico es definido por Ortiz (2006) como una actitud 
extrovertida, voluntarista, anticipada, crítica y abierta al cambio, que se ha 
plasmado en los conceptos de organización, planeación y dirección 
estratégica, lo anterior constituye su base fundamental. El pensamiento 
estratégico requiere: 
v' Tener una actitud extrovertida y abierta. 
v' Ser prospectivo, prever los futuros posibles. 
v' Sustentar una sólida base de principios y valores que sirvan de marco 
axiológico. 
v' Pasar de reacciones reactivas a proactivas. 
v' Desear y anticiparse a los cambios. 
v' Satisfacer las necesidades de la comunidad educativa, en especial del 
estudiante. 
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,/ Lograr la interrelación entre los componentes de la escuela y de ésta con 
el entorno. 
,/ Explorar la complejidad de la realidad, profundizar en el diagnóstico 
estratégico. 
,/ Ajustar el rumbo de la escuela, saber hacia dónde se dirige. 
,/ Propiciar una mayor participación, compromiso y desarrollo individual y 
colectivo. 
,/ Tomar decisiones en colegiado, en equipo, en especial, por el colectivo. 
,/ Concebir las funciones de dirección de forma integrada, como parte de 
un mismo proceso. 
,/ Establecer compromisos a largo plazo; pero en una concepción de visión 
de futuro. 
,/ Construir, en el colectivo, una cultura estratégica. 
De acuerdo con el contexto descrito, el desarrollo y ejercicio del 
pensamiento sistémico, estratégico y holístico es fundamental, sin ellos se 
complica aplicar el enfoque, pues implica mayores competencias. 
En este sentido, una intervención holística, sistémica y estratégica supone 
identificar y seleccionar las alternativas a seguir; elaborar la ruta de acciones 
a implementar, para lograr los objetivos que se persigan; supone hacer de la 
planificación una herramienta para el trabajo cotidiano, el funcionamiento y 
la organización y, desde luego, considerar las competencias para orientar la 
intervención hacia la transformación. (SEP. México. 2010:119 y 120). 
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c. Liderazgo pedagógico 
La gestión requiere prácticas de liderazgo para concertar, acompañar, 
comunicar, motivar y educar en la transformación educativa. Tal como lo 
han venido avalando diversos estudios en las últimas décadas, la 
construcción de escuelas eficaces requiere líderes pedagógicos. No hay 
transformación sobre la base de autoridades formales, impersonales, 
reproductoras de conductas burocráticas. 
Por liderazgo se entiende aquí un conjunto de prácticas 
intencionadamente pedagógicas e innovadoras. Diversidad de prácticas que 
buscan facilitar, animar, orientar y regular procesos complejos de 
delegación, negociación, cooperación y formación de los docentes, 
directivos, funcionarios, supervisores y demás personas que se desempeñan 
en la educación. Las de liderazgo dinamizan las organizaciones educativas 
para recuperar el sentido y la misión pedagógica desarrollada a partir de 
objetivos tendientes a lograr aprendizajes potentes y significativos para todos 
los estudiantes. Un gestor tiene presente que: cada proyecto es pequeño, cada 
meta de cambio es menor, se hace paso a paso, es una mejora pequeña pero 
al servicio de una obra de transformación de más amplio margen. El desafio 
de la gestión es mostrar la diferencia de calidad de cada cambio y, de esta 
forma, inspirar y motivar a los demás para que conciban el camino de la 
transformación como posible, además de deseable. (IIPE. Buenos Aires. 
1998:28 y 29). 
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d. El aprendizaje organizacional 
La esencia de las nuevas formas de organización es la constitución de un 
equipo. Para ello, las operaciones de la organización deben aproximarse a 
una idea de ciclo de aprendizaje. Es decir, procesos mediante los cuales los 
miembros del equipo adquieren, comparten y desarrollan nuevas 
competencias, nuevas sensibilidades y nuevos esquemas de observación y 
autoobservación. 
Habrá aprendizaje organizacional en la medida en que las organizaciones 
aumenten su espacio de acción; es decir, que se amplíe el ámbito en el que 
pueden diseñar e intervenir para transformar y mejorar prácticas y resultados. 
El aprendizaje organizacional supone el resultado de un pensamiento 
estratégico que piensa las condiciones particulares como espacios de poder 
móviles a ser ampliados a través de la adquisición y desarrollo de nuevas 
competencias profesionales e interpersonales. 
El aprendizaje organizacional supone procesos intermedios de apertura y 
facilitación de la comunicación interna y externa, de retroalimentación 
permanente respecto a logros, carencias y demandas; que tiende a evaluar el 
mejoramiento concretado y los nuevos desafios y finalmente, acumular un 
conocimiento que genere innovaciones e incremente permanentemente el 
valor agregado a los procesos de educación. Cuando las personas comienzan 
a mirar "para ver de nuevo" y experimentar el mundo de una forma más 
compleja y potente, comienzan a radicarse a nivel de la cultura de trabajo 
nuevas ideas que darán lugar a las innovaciones buscadas. En la medida en 
. que esto suceda, se puede hablar de un ciclo de aprendizaje profundo. Sin 
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este nivel de desarrollo, es decir, sm la constitución de bases para el 
desarrollo de organizaciones inteligentes, los cambios introducidos quedarán 
localizados en la superficie, en las conductas externas, en los términos 
nuevos, pero de cosas viejas; no habrá cambio a nivel de las creencias y de 
los hábitos. 
El aprendizaje -sobre las organizaciones educativas y su acumulación- es 
esencial para la planificación estratégica y esta es a su vez la semilla de la 
transformación educativa, lo cual implica que es imposible eludir o rehuir del 
aprendizaje. La gestión educativa es una herramienta de conducción eficiente 
para potenciar los ciclos de aprendizajes profundos en las organizaciones que 
buscan concretar transformaciones en épocas de cambios permanentes. 
(IIPE. Buenos Aires. 1998:29). 
1.2.1.4 Componentes del modelo de gestión educativa estratégica 
a. Liderazgo compartido 
Aunque el liderazgo generalmente se asocia con el desempeño del 
directivo, por ser considerado el líder por excelencia de una institución, es 
necesario que se reconozca la existencia de una estructura organizativa 
donde hay una micropolítica que determina el rol de los actores. Ahora bien, 
pensar el liderazgo de manera unipersonal sería creer que sólo el directivo 
puede desarrollarlo, no obstante debe reconocerse que en cada institución o 
instancia educativa a veces hay otros liderazgos no reconocidos o no 
compartidos, la cuestión es ¿cómo compartir los diferentes liderazgos al 
igual que las diversas potencialidades de una organización? y ¿cómo hacer 
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que las capacidades y habilidades particulares de quienes integran una 
organización puedan potenciarse en función de un liderazgo conjunto? 
Este componente pretende plantear esas y otras preguntas, asumiendo 
que puede haber muchas respuestas, por ejemplo, de quien ejerce un 
liderazgo institucional que no precisamente está determinado por un 
nombramiento, sino que lo construye día a día y Jo demuestra; o de quien 
tiene un liderazgo natural mas no oficial, es decir, quien es líder pero no 
directivo; o bien, de quien no es líder por considerarlo un atributo que no le 
corresponde o que no puede desarrollar; son situaciones diferentes con una 
respuesta específica y diversa, cada una de las cuales da cuenta de que 
existen valores del liderazgo por descubrir y, más aún, por aprovechar. 
En la literatura, cuando se aborda el tema de liderazgo se asocta al 
directivo, dado que se parte de la investigación hecha con quienes de manera 
regular ejercen el liderazgo, que son precisamente Jos directivos. No 
obstante, en las investigaciones se ha encontrado que una "buena escuela" no 
sólo parte de tener "un buen director", sino que el éxito de éste está asociado 
a las estrategias que emplea, a las actitudes que asume y a la particular forma 
de dirigir la institución, aun prescindiendo de la presencia fisica en 
determinada actividad escolar; esto es, se delegan responsabilidades, se 
comparte el compromiso, se potencia a otros para que actúen e intervengan, 
se asume que no se sabe todo y no se tiene por qué saberlo. (SEP. México. 
2009:57 y 58). 
47 
b. Trabajo colaborativo 
La conformación de eqmpos de trabajo se da en tiempos y formas 
diversas, mas esto no significa tácitamente que sus miembros trabajen en 
equipo, pues se presentan una serie de implicaciones que es necesario 
reconocer, como: la adaptación de los nuevos miembros a las formas de 
trabajo existentes, la conjunción de liderazgos, la apropiación de los 
propósitos de grupo, la inclusión en tareas colectivas y la aportación de la 
individualidad para la construcción colectiva, entre otras. 
Estas implicaciones se convierten en tarea fundamental de una 
organización; se reqmere de esfuerzos que adquieren sentido siempre y 
cuando se concentran en lograr la concurrencia de factores como voluntad, 
decisión y participación por parte de los miembros de la organización, de los 
que muestran alguna resistencia a los propósitos de orden general y de los 
que se integran. Establecer dinámicas de colaboración en un equipo se 
convierte entonces, en una tarea compleja y permanente, pues de ello 
depende el funcionamiento del equipo como tal. 
Un eqmpo es un conjunto de individuos con habilidades 
complementarias, que dependen unos de otros para establecer y cumplir 
propósitos y metas compartidas. Cuando estas personas suman esfuerzos 
para resolver un objetivo común, anteponen su interés para lograrlo y 
consiguen desarrollar una buena comunicación, altos niveles de confianza, 
cooperación y colaboración. Para distinguir la efectividad en un trabajo de 
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equipo, habrá que remitirse a su capacidad de organización, a su 
funcionamiento y a sus resultados. 
La colaboración se refiere a la expresión de una cultura efectiva de 
apoyo, encaminada a dotar a la institución escolar de una visión compartida 
acerca de hacia dónde se quiere ir y de cuáles son las concepciones y los 
principios educativos que se quieren promover. (SEP. México.'2009:63). 
c. Planeación estratégica 
La planeación estratégica es definida como el proceso sistémico y 
sistemático para la mejora continua de la gestión, derivado de la 
autoevaluación y basado en consensos, que direcciona las acciones del 
colectivo escolar hacia escenarios deseados a mediano plazo. 
Una planeación estratégica es participativa cuando en la escuela se 
involucra a Jos alumnos, padres de familia, maestros, director y, como 
apoyos externos, al supervisor, jefe de sector y/o de enseñanza. Su diseño, 
ejecución y seguimiento es responsabilidad de todos ellos y muestra Jos 
deseos de mejora y las formas que, desde su punto de vista, son las idóneas 
para obtenerla, dando respuesta a la capacidad de decisión basada en el 
conocimiento de su contexto. 
El carácter participativo de la planeación denota su principal atributo e 
ilustra la tendencia del Modelo en su conjunto. El enfoque de ésta es 
estratégico y se concreta en la herramienta denominada PETE -a tratarse 
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más adelante-, ante la necesidad de llevar este eJerciciO más allá del 
entorno escolar y de los períodos de alCance, para que adoptara cursos de 
acción que partieran de la definición de una filosofía y cultura escolar 
determinados por objetivos y metas a mediano plazo, tomando en cuenta los 
diversos escenarios que pudieran presentarse al momento de ejecutar las 
acciones planeadas. Este precepto supera de entrada, los criterios y alcances 
de los ejercicios de planeación tradicional, porque sitúa a los responsables en 
el papel de estrategas y diseñadores de escenarios susceptibles de 
construirse. 
En un sentido amplio, la planeación estratégica es el conjunto de 
procesos de diseño, desarrollo y operación de proyectos de intervención que 
relacionan las metas y las competencias institucionales con las demandas y 
las oportunidades. Es un cálculo que a partir de las situaciones existentes se 
orienta a las metas y objetivos con una clara visión, resguardando los 
aspectos de implementación y su respectiva evaluación. (SEP. México. 
2009:66 y 67). 
d. Participación social responsable 
La participación social parte de las opiniones de la sociedad y sus 
organizaciones como evaluadoras de las políticas públicas para que éstas 
sean modificadas o reelaboradas al ejercer cierta presión considerando el 
bien común. En el caso de la escuela, está referida a la participación de los 
padres de familia, comunidad y organismos interesados en el acontecer de la 
escuela, en cooperar con el colegiado en la formulación y ejecución del plan 
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escolar tomando decisiones conjuntas y realizando tareas de contraloría 
social. 
Los órganos oficiales que desde la escuela estimulan dicha relación, 
aunque no son limitativos, son los Consejos Escolares de Participación 
Social (CEPS) y las Asociaciones de Padres de Familia (APF), estas últimas 
aunque no son parte del modelo, sí se reconocen como necesarias para que 
éste opere en las escuelas, entendiendo que también están al servicio de la 
comunidad escolar. 
La sociedad está constituida por grupos de personas que actúan 
recíprocamente, que tienen actividades que se centran alrededor de una serie 
de objetivos comunes, que comparten creencias, actitudes y conductas 
colectivas. "Cuando se pertenece a grupos organizados con intereses afines, 
la relación personal es más directa y existen mayores oportunidades de 
establecer vínculos estrechos y definitivos que logran un beneficio común." 
Con la colaboración de la comunidad se origina una nueva actitud ante 
las autoridades escolares y municipales; la población, a través de su 
participación colectiva, procura resolver aquellos problemas que están dentro 
de sus posibilidades en corresponsabilidad con el fin de asegurar el bienestar 
general. 
Con el desarrollo de la participación social se crea capital social, 
entendido como el conjunto de normas y vínculos que permiten la acción 
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colectiva. El capital social no sólo es la suma de las instituciones que 
apuntalan una sociedad, sino que es el pegamento que las mantiene unidas 
(Banco Mundial), se funda en el valor intrínseco y colectivo de las 
comunidades y en las corrientes que surgen de estos grupos para apoyarse 
mutuamente. (SEP. México. 2009:73 y 74). 
e. Evaluación para la mejora continua 
Se define este componente como la valoración colectiva y crítica de los 
procesos implementados en sus fases de planeación, desarrollo e impacto, 
caracterizada por una actitud que asume la responsabilidad por los resultados 
propios y con apertura a juicios externos, factores fundamentales para la 
toma de decisiones. 
Los individuos, al igual que las instituciones, tienden a hacer juicios de 
valor sobre determinados aspectos de la vida cotidiana; en el ámbito de la 
educación se considera que la importancia de emitir tales juicios consiste en 
que estén orientados a un destino predeterminado, que es: la mejora continua 
de los procesos. Así, se busca superar el enfoque tradicional de la evaluación 
educativa que se limita a la calificación y a la acreditación, y en un momento 
dado, a controlar o sancionar de manera cuantitativa el fenómeno educativo, 
que es esencialmente cualitativo. 
El término "evaluación" es común en la vida cotidiana de las escuelas; 
está presente en el lenguaje de los docentes, los directivos y, evidentemente, 
las autoridades educativas. Si se profundiza un poco, es posible observar que 
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se utiliza como sinónimo de pruebas, exámenes, test; instrumentos todos que 
son parte de un proceso de medición. Asimismo, la evaluación se suele 
asociar con el término y la acción de calificar, relacionado más con la 
acreditación. Lo anterior, de acuerdo con Tapia (2003), es sólo parcialmente 
correcto, pues la significación del término alude a aspectos particulares de la 
evaluación. (SEP. México. 2009:70). 
1.2.1.5 Principios de la gestión educativa 
Es importante mencionar que tanto los principios de calidad como de 
gestión son transversales al desarrollo y al ejercicio de los componentes del 
MGEE, es decir, la base del liderazgo, del trabajo colaborativo, de la 
participación social, del diseño de la planeación y la realización de la 
evaluación, son principios que rigen la forma como los docentes se relacionan y 
ejercen en la práctica los componentes. 
a. Autonomía responsable 
Esta cultura de trabajo diferente genera compromiso y responsabilidad en 
el colectivo, al otorgarle a la escuela un nivel de autonomía para decidir el 
rumbo que ha de tomar en función del logro educativo de sus estudiantes, es 
por ello que la toma de decisiones deberá relacionar el desempeño de los 
actores escolares con los resultados educativos para generar acuerdos y 
compromisos que respalden las acciones en favor del aprendizaje de los 
alumnos. 
La gestión estratégica implica la toma de decisiones centrada en los estu-
diantes. De esa manera, si el criterio fundamental para tomar decisiones son 
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los alumnos, entonces estaremos siendo coherentes y congruentes con 
reconocer a la escuela y al alumnado en el centro de toda iniciativa y ampliar 
el margen de decisión para que suceda lo anterior.. 
En este aspecto, la investigación y las políticas educativas han sido 
orientadas, en las últimas décadas, a recuperar la capacidad interna de las 
escuelas para tomar decisiones respecto a la resolución de asuntos internos 
que les competen. 
La promoción del desarrollo de ciclos de mejora en los centros escolares, 
donde los actores presentan un frente común para optimizar sus procesos y 
resultados, privilegia las decisiones internas que consideran la opinión y la . 
voluntad de agentes externos, independientemente de la jerarquía 
institucional, quienes a partir de una visión y misión compartidas promueven 
la innovación de estrategias y acciones desde su propia concepción y 
realidad. 
Se pretende que las escuelas tengan mayor libertad de operación e 
innovación en sus planes y proyectos; pero eso implica que la estructura de 
la autoridad educativa no sólo fomente, sino que favorezca y apoye con 
información y herramientas a la escuela para que no sólo tome decisiones, 
sino que lo haga con responsabilidad en función del aprendizaje y el logro 
educativo de sus alumnos. (SEP. México. 2010:107). 
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b. Corresponsabilidad 
Este principio de la gestión educativa estratégica alude al hecho de que 
implementar un enfoque estratégico requiere poner en práctica un trabajo 
colaborativo y un liderazgo compartido, y esto supone que cada uno de los 
integrantes del colectivo asuma la responsabilidad que les corresponda a 
partir de la visión escolar establecida. 
La toma de decisiones corresponsable es un proceso complejo y de 
múltiples dimensiones, que no puede ser restringido a un único ámbito, en un 
solo tiempo ni ser generado por un único actor. Sólo se entiende si se 
considera a los distintos actores educativos quienes, a través de sus prácticas, 
ponen en funcionamiento procesos de toma de decisiones compartidas. 
El primer gran cambio que los actores escolares experimentan al 
implementar el MGEE es que, a partir de la identificación del estado de su 
gestión, formulan ciclos de mejora en los cuales tienen el poder de tomar 
decisiones de carácter local o específico ante una situación dada, sin que su 
decisión sea' supeditadaoa··la:autorización:::de~' otras~instanciits,~ como~;ocurria:: 
con el modelo predominante en el siglo pasado. (SEP. México. 2010:108). 
c. Transparencia y rendición de cuentas 
Este principio permite establecer estrategias de información a la 
comunidad educativa de las actividades y de los resultados de la gestión; 
comprende el clima organizacional y el áulico, el proceso de enseñanza y el 
aprendizaje de los alumnos, el desempeño profesional, la participación social 
y la administración de los recursos. 
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Es una denominación compuesta usada como traducción del término 
anglosajón accountability, aunque su aplicación no es transferible a nuestra 
cultura. Tiene sus orígenes en el sector privado pero ha proliferado en el 
sector público para dar a conocer los resultados del ejercicio en 
dependencias, organismos, instituciones, programas y proyectos financiados 
con recursos del erario público. 
En educación, de acuerdo con Poggi (2008), el concepto se difunde en un 
contexto reciente, caracterizado por aspectos como los siguientes: 
,/ Una redefinición del papel del Estado. 
,/ El fortalecimiento del discurso sobre autonomía escolar. 
,/ El establecimiento de mecanismos para tomar decisiones. 
,¡' La producción de estándares y el desarrollo de sistemas de evaluación 
focalizados en resultados académicos. 
A nivel macro del sistema, la rendición de cuentas se relaciona con el 
reconocimiento del grado en que un sistema cumple con su encomienda 
social. En el nível micro, las diferencias contextuales son determinantes para 
dar a conocer los resultados esperados, razón por la cual no es posible 
expresar un criterio específico sobre los resultados de una escuela, si éste 
procede de mecanismos estandarizados aplicados a planteles educativos; de 
ahí la importancia de que una escuela mantenga una línea de expresión de 
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resultados en función de sus propios alcances, no en función de los alcances 
de un conjunto de escuelas. (SEP. México. 2010:109). 
d. Flexibilidad en las prácticas y relaciones 
Este principio no solamente refiere a las prácticas y relaciones en el aula, 
también de la organización escolar y de todos los actores: alineamientos, 
acuerdos, etcétera, para atender lo importante; si bien, la escuela es un nivel 
y el aula es otro debemos tener claridad de que en ambas partes debe ocurrir 
lo mismo en cuanto a las prácticas y relaciones, para que la iunovación se dé, 
lo que implica poner en práctica un pensamiento flexible. 
Schmelkes (2009) comenta que las transformaciones globales, sociales, 
económicas y culturales hacen necesario que los sistemas educativos estén 
alertas a estos cambios para que puedan incorporarlos a su quehacer de 
manera pertinente y relevante, lo que conlleva a las escuelas, en lo particular, 
y a todo el sistema educativo, en lo general, a ser flexibles en sus prácticas y 
en sus relaciones para poder adaptarse a ese nuevo contexto. 
Esta característica hace hincapié en que es preciso respetar e impulsar la 
autogestión de las organizaciones educativas para que, en el ámbito de su 
competencia, responda a la población que beneficia al satisfacer sus 
demandas con un sentido de empatía y responsabilidad. Las políticas, los 
programas y los proyectos educativos, desde su diseño, consideran el punto 
de vista de los beneficiarios; además, se mantiene la posibilidad de hacer las 
adaptaciones correspondientes en los diferentes niveles de concreción y 
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temporalidad sin que se contravengan las normas y los criterios básicos de 
operación. (SEP. México. 2010:111). 
1.2.1.6 Enfoque estratégico 
De acuerdo con el IIPE-UNESCO (2000), el enfoque estratégico 
comienza con la reflexión y la observación del proceso a desarrollar, 
comprendiendo lo esencial y determinando las estrategias que aseguren el logro 
de los objetivos. De esta manera, la planeación educativa implica pro actividad, 
participación y un fuerte compromiso social. 
Según este enfoque, los centros escolares y las demás estructuras del 
sistema educativo exploran qué se espera de éstos; los primeros, en cuanto al 
desarrollo del aprendizaje y al logro de los propósitos educativos en todos los 
estudiantes; y las segundas, en la satisfacción de expectativas de la sociedad en 
el marco educativo. Para dilucidar esta cuestión, es preciso explorar la situación 
interna prevaleciente y fortalecerla con una visión externa, lo cual redunda en el 
análisis de naturaleza prospectiva que confronte activamente el presente en 
función del futuro y facilite la identificación de las estrategias que permiten ir de 
la situación actual al futuro que se ambiciona. 
Así, el enfoque estratégico propicia la cohesión organizacional cuando 
desarrolla acuerdos básicos sobre las prioridades institucionales. Además, 
posibilita la identificación de los aspectos clave, es decir, desarrollar medios 
eficientes para impactar en aspectos que aumentan sustancialmente su eficacia 
social. Con base en los acuerdos grupales y del conocimiento interno y externo, 
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se propicia la planeación escolar estratégica. Esto implica el desarrollo de 
diferentes tipos de pensamiento, que facilitarán el proceso que requiere este 
enfoque. (SEP. México. 2010:114 y 115). 
a. Pensamiento holístico 
El Modelo de Gestión Educativa Estratégica se constituye en una 
respuesta integral a los retos educativos enmarcados en una sociedad del 
conocimiento globalizada. La aplicación del MGEE conlleva el desarrollo 
del pensamiento holístico, el cual garantiza contar con un panorama integral 
de la realidad escolar, analizando los factores pedagógicos, administrativos, 
organizativos y de participación social que impactan en el logro educativo y 
que hacen que cada escuela sea singular. 
Wompner (2008) reconoce que estamos frente a un reto que sobrepasa la 
educación clásica, para iniciar una educación acorde con la naturaleza del 
ser, una formación holística defendida por la UNESCO. Hoy sabemos que la 
educación clásica plantea que la visión del mundo genera más problemas que 
soluciones, por lo que es fundamental un cambio que permita educar de 
forma diferente, para una sociedad sustentable, de manera integral, col! una 
visión holística del ser humano del siglo XXI. 
La educación holística entiende al mundo como un sistema de 
componentes inseparables, interrelacionados y en constante movimiento, 
donde el mundo natural es un mundo de infinitas variedades y 
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complejidades; multidimensional, que no contiene líneas rectas, ni formas 
regulares, donde las cosas no suceden en secuencia sino todas juntas. (SEP. 
México. 2010: 115). 
1.2.2 El liderazgo transformador 
1.2.2.1 El líder transformacional 
Un líder transformacional es aquél capaz de provocar cambios en los 
individuos y en las empresas, ayudando con frecuencia a las empresas en 
apuros a dar un vuelco en su rendimiento. (O'Leary E. 2000:87). 
Muchas de las características del liderazgo atribuidas a los directores 
eficaces en los análisis de casos precedentes corresponden a las que Busns 
(1978) y Bass han identificado como cualidad del liderazgo transformacional. 
Así determinando el grado en que los directores como líderes escolares se 
muestran transformacionales podemos comenzar a establecer algunas reglas 
generales para diferenciar el liderazgo eficaz del ineficaz. (MINEDU. 201 0:27) 
Génesis de la teoría 
El liderazgo transformacional se ha convertido en un tema muy popular 
en la literatura reciente sobre el liderazgo organizacional, en parte gracias a los 
resultados que, en general, proporciona en los distintos niveles (individual, 
grupal u organizacional). 
Su enfoque en este trabajo se debe al interés en conocer su grado de 
expresión/visibilidad en organizaciones con características muy específicas -
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como las organizaciones militares- para darse cuenta de que las actitudes y 
valores de disciplina, sacrificio, normalización prescrita y autoridad centralizada, 
también se reflejan en la percepción de los estilos de liderazgo adoptados por los 
líderes en este contexto. 
Recientemente, hay un renovado interés en el estudio del liderazgo que 
parece resultar, en parte, de la aceptación de la distinción entre liderazgo 
transaccional y liderazgo transformacional, con especial énfasis en este último. 
Con la aparición de las teorías de Nuevo Liderazgo se produce un cambio en 
torno de la idea de liderazgo eficaz, como el que hace hincapié en la relación 
líder-seguidor y en la transformación cultural del grupo (López-Zafra y Morales, 
1998). La acumulación de evidencias empíricas en que el liderazgo 
transformacional influye en el rendimiento de los seguidores y el desempeño de 
la organización (Avolio et al., 1999, Lowe et al., 1996) estimuló el interés y 
apoyo teórico del liderazgo transformacional. (More ira, C. 201 0:32). 
La semilla lanzada por Burns ha tenido una de sus más notables 
repercusiones en la teoría del liderazgo transformacional de Bass (1985), quizás 
una de las que generó más resultados de investigación. Bass (1985; 1995) define 
el liderazgo transformacional considerando los efectos que el líder tiene en los 
seguidores. Estos sienten confianza, admiración, lealtad y respeto y, por tanto, 
están motivados para hacer más de lo que se espera de ellos. A raíz del "mentor", 
Bass (1985) también ayudó a distinguir entre liderazgo transformacional y 
transaccional, considerando los efectos que tiene el líder en los seguidores. 
(Moreira, C. 2010:33 y 34). 
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Bernard Bass 
En opinión del investigador Bemard M. Bass, el liderazgo puede 
clasificarse en dos formas: transaccional y transformacional. El liderazgo 
transaccional abarca las teorías expuestas en el capítulo y requiere que los 
líderes averigüen lo que los seguidores necesitan para alcanzar sus metas y las 
de la empresa, clasifica esas necesidades y ayuda a los seguidores a tener la 
seguridad de que pueden cumplir con sus objetivos. En cambio, el liderazgo 
transformacional los motiva para que hagan más de lo previsto inicialmente: 
aumentando el valor percibido de la tarea, consiguiendo que antepongan la meta 
del grupo a su interés personal y elevando su necesidad a nivel de 
autorrealización. 
A juicio de otros teóricos el entorno actual de los negocios exige una 
variante del liderazgo transformacional que incluya lo siguiente: 
l. Habilidades anticipatorias: capacidad de prever en un ambiente en cambio 
constante. 
2. Habilidades de visualización: capacidad de convencer a los demás de que 
hagan lo que coincida con los objetivos del líder o con los de la empresa. 
3. Habilidades de valore-congruencia: capacidad de entender las necesidades 
económicas, de seguridad, psicológicas, espirituales, estética y fisicas de los 
seguidores a fin de motivarlos a partir de motivos, valores y metas 
conjuntas. 
4. Habilidades de facultamiento: capacidad de compartir el poder. 
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5. Conocimiento de sí mismo: capacidad de conocer las propias necesidades y 
objetivos, así como de los seguidores. (Dalton, M. Hoyle, D. y Watts, M. 
2010:310). 
La organización 
Enfrentadas con creciente turbulencia en sus ambientes, las 
organizaciones necesitan el liderazgo transformacional más que nunca y a todos 
los niveles, no solo en la cima. La necesidad de líderes con visión, confianza y 
determinación, ya sea que dirijan un pequeño equipo o toda una organización, 
crece con rapidez. Se necesitan estos líderes para motivar a los demás a que 
tengan seguridad en sí mismos, participen con entusiasmo en las labores de 
equipo y despierten sentimientos positivos sobre lo que intentan hacer. Los 
administradores superiores deben entender, apreciar y apoyar como nunca antes 
a los empleados que están dispuestos a tomar decisiones impopulares, que 
saben cuándo rechazar formas tradicionales de hacer algo, y que pueden aceptar 
riesgos razonables. Se debe cultivar un "derecho a fallar" y convertirlo en parte 
integral de la cultura de una organización. (Hellriegel D., Slocum, Jr. J. 
2006:281). 
1.2.2.2 El modelo del liderazgo transformacional 
El liderazgo transformacional es el estilo de liderazgo que emplea un 
gerente cuando pretende que el grupo vaya más allá de los límites o que consiga 
toda una serie de metas empresariales nuevas. (O'Leary E. 2000:87). 
Este concepto contiene las prácticas que hacen que un líder sea más 
efectivo en el manejo de su gente y en el logro de resultados. El líder 
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transformador orienta precisamente sus esfuerzos hacia causas trascendentales: 
el desarrollo de las personas y de su entorno. Como dice Dewit Jones, el famoso 
fotógrafo de la revista National Geographic, "uno no tiene que buscar ser el 
mejor del mundo. Uno tiene que ser lo mejor para el mundo". Lo notable del 
líder transformador consiste en movilizar a las personas hacia causas que tienen 
un significado mayor que uno mismo, hacia principios que mejoren el mundo. 
(Fischman, D. 2005:7). 
El liderazgo transformacional se refiere a anticipar tendencias futuras, 
inspirar a los seguidores para entender y adoptar una nueva visión e 
posibilidades, desarrollar a otros para que sean lideres o mejores líderes, y 
construir la organización o grupo como una comunidad de gente que aprende, 
que es puesta a prueba y premiada. El liderazgo transformacional se puede 
encontrar en todos los niveles de la organización: equipos, departamentos, 
divisiones y la organización como un todo. 
El modelo de liderazgo transformacional construye y extiende las 
características de los liderazgos transaccional y carismático. Para un líder, es 
evidente que es el más amplio y dificil de llevar a efecto. Los componentes del 
liderazgo transformacional que se relacional principalmente con los seguidores 
son: la motivación inspiradora, el estímulo intelectual, la influencia idealizada y 
la consideración individualizada. (Hellriegel, D. y SlocumJr, J. 2006:277). 
El liderazgo transformacional es una estrategia adecuada para dirigir los 
centros educativos en el contexto de cambio en el que se encuentra actualmente. 
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El resultado de una investigación (Berna!, 2001 ), presentada al Concurso 
Nacional de Ayudas a la Investigación Educativa, logró esencialmente dos 
objetivos: determinar aquellas variables en la conducta del líder que se perciben 
como más adecuadas para el mejor funcionamiento del centro, ya que producen 
mayor satisfacción, por un lado, y un mayor grado de eficacia, por otro; 
elaborar un cuestionario que recoja aquellas variables que se aprecien 
adecuadas e importantes para la actuación del líder en nuestro centros 
educativos. 
El liderazgo transformacional apunta a que las escuelas también 
necesitan cambiar y, a través de este cambio, conseguir mejorar y desarrollarse, 
y para eso necesitan un ·liderazgo adecuado. Por ello, de acuerdo con, 
Leithwood et á!. (1994 ), planteo tres ideas como punto de partida: l. Las 
escuelas con instituciones imperfectas, pero permanentes e imprescindibles para 
la sociedad, para conseguir educar e impulsar su desarrollo. 2. Las escuelas son 
instrumentos de cambio social. En un mundo donde el conocimiento ha llegado 
a ser un poder capital y la principal fuente de recursos y desarrollo, se puede 
entender que el proceso de la educación es el más importante proveedor de ese 
poder. 3. El objetivo de un liderazgo en esta línea tendría tres aspectos: a) 
desarrollar una amplia participación; b) desarrollar una visión; e) asistir a los 
miembros de la comunidad escolar para que superen los obstáculos en sus 
esfuerzos por conseguir los objetivos de la organización. (Zaldívar, P. 2011 :69). 
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1.2.2.3 Características del liderazgo transformacional 
Las cualidades de un líder transformacional son las siguientes: 
• Carisma. Un líder transformacional es aquél que tiene una visión clara de la 
empresa y que es capaz de comunicar de manera precisa esa visión a los 
miembros del grupo. Por ejemplo, un líder transformacional detecta con 
facilidad lo que es importante para los individuos y para la organización en 
su conjunto. 
• Confianza. Un líder transformacional posee un buen sentido de los 
negocios, y es capaz de intuir que decisiones afectarán de manera positiva a 
la empresa. Esto proporciona al líder la capacidad de actuar con confianza, 
que transmite asimismo a los miembros del equipo. 
• Respeto y lealtad. Un líder transformacional inspira respeto y lealtad entre 
los individuos al tomarse tiempo para hacerles saber que son importantes. 
• Elogio expresivo. Un líder transformacional elogia a los miembros de su 
equipo con frecuencia por un trabajo bien hecho. Al hacerles saber hasta qué 
punto han contribuido al éxito común, les estimula para retos futuros. 
• Inspiración. Un líder transformacional es un maestro a la hora de ayudar a 
los demás a hacer algo para lo que ellos no se sentían capacitados. El líder lo 
consigue mediante frases de elogio y de ánimo. (O'Leary E. 2000:88). 
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1.2.2.4 Comportamientos y atributos de los líderes transformacionales. 
Si bien aún queda mucho por aprender sobre el liderazgo 
transformacional, existen suficientes coincidencias derivadas de muchos años de 
investigación que sugieren que hay conductas comunes relacionadas con los 
líderes transformacionales. Al igual que en el caso de los líderes carismáticos, un 
buen liderazgo transformacional requiere la habilidad para iniciar el cambio y 
cuestionar el status que, reconocer las oportunidades para la organización y para 
otros, y asumir riesgos y estimular a otros para que hagan lo mismo. El liderazgo 
transformacional requiere ser capaz de inspirar una visión del futuro y atraer a 
otros alrededor de un sueño común y son expertos e formar una visión del futuro 
y atraer a otros para avanzar hacia ella. Deben estar en condiciones de servir de 
modelos en la ruta, es decir, dar ejemplo de compromiso con una visión y 
valores compartidos. Los líderes transformacionales entienden que, para lograr 
que sus seguidores contribuyan plenamente al proceso de transformación, tienen 
que delegar autoridad en ellos y ofrecerles apoyo para que hagan las cosas, 
estimular su creatividad, exhortarlos a reconsiderar las viejas formas de hacer las 
cosas y a reexaminar viejos supuestos, fomentar la colaboración, motivar y 
reforzar el comportamiento positivo, como la identificación y reconocimiento de 
los logros de otros y celebrar las pequeñas victorias. A partir de lo expuesto 
podemos resumir los comportamientos básicos de los líderes transformacionales, 
como se muestra en la Tabla N° l. 
Merece señalarse que algunos de estos comportamientos han recibido 
amplio sólo apoyo conceptual entre los investigadores, mientras que otros han 
conseguido sólo apoyo parcial. Por ejemplo, prácticamente en todos los estudios 
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• ' 
sobre esta materia se ha identificado la creación y articulación de una visión 
como un componente importante del proceso de liderazgo transformacional. 
Asimismo, la mayoría de los estudios han identificado facilitar la aceptación de 
las metas del equipo y el rasgo transformacional. A partir de tales 
comportamientos los investigadores suponen que los buenos líderes 
transformacionales poseen los siguientes atributos: 
• Se conciben como agentes de cambio. 
• Son visionarios que confían mucho en su intuición. 
• Corren riesgos, pero no son temerarios. 
• Son capaces de articular un conjunto de valores medulares que guían su 
comportamiento. 
• Poseen capacidades cognitivas excepcionales y antes de actuar analizan 
minuciosamente las situaciones. 
• Creen en la gente y muestran sensibilidad a sus necesidades. 
• Son flexibles y están abiertos a aprender de la experiencia. (Lussier R., 
Achua.Christopher . .2005:357 y 358). 
Tabla 1: Comportamientos de los líderes lransformacionales 
Componentes del 
comportamiento Descripción 
Creación y articulación de la Comportamiento del líder que se dirige a 
visión encontrar nuevas oportunidades para la 
organización, la formulación, articulación 
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Modelo de funciones 
e inspiración de los seguidores con la 
visión de un mejor futuro. 
Establecer un ejemplo 'para los 
seguidores que sea congruente con los 
valores y expectativas de la organización. 
Comportamiento encaminado a estimular 
y construir el trabajo en equipo entre los 
Fomentar la "adquisición" de las seguidores y el compromiso con metas 
megas organizacionales compartidas. 
Expectativas de alto desempeño 
Comportamiento que transmite las 
expectativas del líder de excelencia 
cotidiana y desempeño superior de parte 
de los seguidores. 
Comportamiento que indica que el líder 
Intercambio personalizado líder- confia, respeta y tiene fe en cada seguidor, 
miembro 
Delegación de autoridad 
además de que se preocupa por sus 
necesidades personales, no solo por las de 
la organización. 
Comportamiento del líder que motiva a 
los seguidores a "pensar fuera de los 
cartabones" y a reexaminar viejas formas 
y métodos. 
Fuente: (Lussier R., Achua Christopher. 2005:358). 
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1.2.2.5 El proceso de transformación 
El líder transformacional, que emerge de una organización en crisis grave 
o que se aproxima a un colapso total debe instrumentar estrategias radicales. 
Estás, a menudo, son transformaciones drásticas que pones en un camino 
distinto a la organización con miras a que crezca y prospere en el futuro. 
La magnitud de la tarea y el elevado riesgo de fracaso exigen un enfoque 
sistemático. Por lo tanto, el proceso de transformación está constituido por 
cuatro fases, que comienzan con el reconocimiento de la necesidad de cambio. 
Esto ofrece al líder la oportunidad de formular e introducir una nueva visión en 
la organización, que prometa un futuro mejor y más brillante que la actual 
(segunda fase). Una vez que se acepta la visión del líder, la tercera fase consiste 
en instrumentarla y manejar e forma efectiva la transición. Aquí, infundir en los 
administradores una sensa~ión de urgencia de cambio, elevar la confianza 
personal y el optimismo de los seguidores, y reconocer y enfrentar la resistencia 
aumentarán enormemente las posibilidades de que se realice una trasformación 
exitosa. La última fase es la institucionalización del cambio. En el texto se 
resume estrategias efectivas para institucionalizar el cambio. (Lussier R., Achua 
Christopher. 2005 :367). 
La sinergia 
El liderazgo transformacional alimenta la sinergia. Existe sinergia cuando 
las personas crean alternativas y soluciones nuevas. La mayor oportunidad de 
lograr sinergia se presenta cuando las personas no ven las cosas de la misma 
forma; es decir, las diferencias representan oportunidades. Las relaciones no se 
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terminan por las diferencias, sino por el hecho de que la gente no comprende el 
valor de sus diferencias y la forma de aprovecharlas. La sinergia la crea la gente 
que aprendió a pensar en el estilo ganar-ganar y a escuchar para comprender a 
la otra persona. Uno de los mensajes del discurso "Tengo un sueño" de Martin 
Luther King fue el de la sinergia. Exigió a la gente que confrontar sus 
diferencias y aprendiera de ellas. Cuando se crean estereotipos, se impide que 
las personas aprecien sus diferencias porque limitan el hecho de escuchar para 
comprender. (Hellriegel, D. y SlocumJr, J. 2006:281). 
1.2.2.6 El liderazgo carismático, transaccional y transformacional 
Uno de los elementos peculiares de la teoría de Bass es el binomio 
transformacional carismático. Los términos liderazgo carismático y liderazgo 
transformacional se refieren al proceso de influencia a través del cual el líder 
crea importantes cambios en las actitudes y suposiciones de los seguidores, 
haciendo que se comprometan plenamente con los objetivos y misión de la 
organización. El liderazgo transformacional se define más ampliamente que el 
liderazgo carismático, sin embargo, hay dudas entre los autores acerca de cómo 
los dos conceptos deben ser definidos y, especialmente, en la importancia y 
centralidad que debe ser asignada a los mismos. 
Carisma es una palabra griega que significa don divino y que, a pesar de 
seguir siendo definida y utilizada de diferentes maneras por diferentes autores, 
reúne una cierta convergencia en tomo de una concepción relacional. Por lo 
tanto, el atributo carisma aparece como resultado del proceso interactivo entre 
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líderes y seguidores (véase, por ejemplo, Klein & Cámara, 1995; Weierter, 
1997). 
Esto significa que algunos rasgos del líder (como la confianza en sí 
mismo, fuertes convicciones, cualidades oratorias) tienden a aumentar el 
carisma, pero más importante es el contexto que hace que los atributos y la 
visión del líder sean pertinentes para las necesidades de los seguidores. Por lo 
tanto, podemos tener dos personas con los mismos rasgos (potencialmente) 
carismáticos, pero cuyo efecto sobre los seguidores es completamente diferente. 
Por lo tanto, el carisma es un ingrediente necesario (y lo más importante) 
del liderazgo transformacional, pero no es suficiente en sí mismo para conferir 
características transformacionales a un individuo. Por lo tanto, un líder 
carismático puede no ser transformacional (como por ejemplo, las estrellas de 
rock, deportistas famosos, etc.), aunque todos los líderes transformacionales 
tienen un perfil carismático. Por otra parte, los líderes transformacionales buscan 
fortalecer sus seguidores, mientras que algunos líderes carismáticos actúan en la 
dirección opuesta, instalando uria lealtad personal a las mismas (más que la 
lealtad a la organización), y haciéndolos débiles y dependientes. (Moreira, C. 
2010:42) 
Se pueden poner de relieve algunas diferencias entre los dos conceptos, 
tomando la perspectiva de Bass (1990) y Bums (1978): 
a) Bums restringe el liderazgo transformacional a los líderes que apelan a valores 
morales positivos y a necesidades de alto nivel de los seguidores. Bass considera 
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líder transformacional al que transforma a sus seguidores, aumenta su 
motivación y su compromiso, haciéndolos más conscientes de la importancia y 
el valor de los resultados de la tarea. El autor no excluye, por lo tanto, los líderes 
que exigen necesidades de bajo nivel, como la seguridad, la subsistencia y las 
necesidades económicas, o a hombres como Hitler o Stalin, a pesar de los 
efectos negativos que han causado. 
b) Bass define el liderazgo transaccional en términos más amplios que Burns. 
Incluye tres componentes: la clarificación del trabajo necesario para obtener las 
recompensas, la supervisión de los subordinados y acciones correctivas para 
asegurar que el trabajo es correctamente ejecutado; y las. sanciones y otras 
medidas correctivas cuando hay desviaciones de las normas de rendimiento. 
e) A diferencia de Burns, Bass considera los dos tipos de liderazgo como procesos 
separados, aunque no mutuamente excluyentes. Reconoce, incluso que el mismo 
líder puede utilizar ambos tipos de poder en diferentes momentos y situaciones. 
(Moreira, C. 2010:46) 
Establecer las diferencias entre el liderazgo transformacional y el liderazgo 
carismático. 
Tanto los líderes carismáticos como los transformacionales transmiten 
una visión y forman fuertes lazos emocionales con los seguidores, pero no todos 
los líderes carismáticos pueden motivar a los seguidores para que trasciendan el 
interés personal en aras de un ideal más elevado o una necesidad social. 
Por otra parte, los líderes transformacionales llevan el liderazgo 
carismático un paso más allá, ya que con frecuencia plantean una visión 
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convincente del futuro e influyen en los seguidores para que trasciendan el 
interés personal en beneficio de la sociedad. La visión y valores de los líderes 
transformacionales están más acordes con los valores y necesidades de 
nacionales están más acordes con los valores y necesidades de los seguidores. A 
partir de esto, algunos han argumentado que todo líder transformacional es 
carismático, pero no todo líder carismático es transformacional. Además, puesto 
que el carisma depende del cristal con que se mire, los líderes 
transformacionales poseen una definición más sólida. (Lussier R., Achua 
Christopher. 2005:366). 
Establecer las diferencias entre el liderazgo transformacional y el liderazgo 
transaccional. 
El liderazgo transaccional tiende a ser transitorio, ya que una vez que una 
transacción se completa, la relación entre las partes puede concluir o 
redefinirse. El liderazgo transformacional es más duradero, especialmente 
cuando el proceso de cambio está bien diseñado y ejecutado. Los líderes 
transaccionales promueven la estabilidad, mientras que los líderes 
transformacionales crean un cambio significativo tanto en los seguidores como 
en las organizaciones. El liderazgo transformacional inspira a los seguidores a ir 
más allá de sus propios intereses en bien del grupo. El liderazgo transaccional 
trata de satisfacer las necesidades individuales de los líderes como premio por 
completar una transacción dada. (Lussier R., Achua Christopher. 2005:366 y 
367). 
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El liderazgo transaccional en comparación con CI liderazgo 
transformacional 
La última corriente de investigadores que se tratará se refiere al interés 
por distinguir a los líderes transformacionales de los líderes transaccionales. 
Como se verá, como los líderes transformacionales también tienen carisma, este 
tema y el anterior comparten ciertos puntos comunes sobre los líderes 
carismáticos. 
Sin embargo, no se debe pensar que el liderazgo transaccional y el 
transformacional son enfoques contrarios para hacer las cosas. El liderazgo 
transformacional se basa en el liderazgo transaccional; produce grados de 
esfuerzo y rendimiento de los subordinados que van más allá de lo que se 
conseguiría con un enfoque transaccional solo. Es más, el liderazgo 
transformacional es superior al carisma. "el líder puramente carismático quizá 
quiera que sus seguidores adopten la visión que el carismático tiene del mundo 
sin ir más allá, el líder transformacional tratará de darle a sus seguidores la 
capacidad de cuestionar no solo los puntos de vista establecidos sino, con el 
tiempo, los establecidos por el líder. (Robbins, S. 1993:408). 
Tabla 2. Características de los líderes transaccionales y transformacionales 
Líder transaccional 
Recompensa contingente: Contrata el intercambio de recompensas por 
esfuerzo, promete recompensas por buen rendimiento, reconoce logros. 
Administración por excepción (activo): Controla y busca que no existan 
desviaciones que se alejen de las reglas y las normas, toma medidas 
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correctivas. 
Administración por excepción (pasivo): Solo interviene cuando no se 
satisfacen los estándares. 
Laissez-Faire (deja hacer): Abdica a las responsabilidades, evita tomar 
decisiones. 
Líder transformativo 
Carisma: Ofrece un sueño y una sensación de misión, infunde orgullo, gana 
respeto y confianza. 
Inspiración: Comunica grandes expectativas, usa símbolos para enfocar los 
esfuerzos, expresa propósitos importantes con gran sencillez. 
Estímulo intelectual: Alienta la inteligencia, la racionalidad y la solución 
atenta de problemas. 
Consideración personal: Presta atención personal, trata a cada empleado de 
manera individual, se dirige y aconseja. 
Fuente: (Robbms, S. 1993:409). 
1.2.2. 7 Dimensiones del liderazgo transformador 
Es necesario mencionar que fue el investigador James Mac Gregor Burns 
qmen, en 1978, introdujo, inicialmente, el concepto de liderazgo 
transformacional: se presenta cuando el líder apela a los más altos valores 
morales para guiar a sus seguidores hacia un propósito elevado. De acuerdo con 
este autor, el jefe moviliza a los suyos hacia los niveles más altos de moralidad 
y motivación. 
Posteriormente, Bernard Bass realizo otras investigaciones concluyeron 
en sistematizar el concepto del líder transformacional, que es el que: 
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• Eleva el nivel de conciencia de sus seguidores sobre la importancia y el 
valor de metas idealizadas. 
• Ayuda a que los miembros de su equipo superen sus intereses personales, 
llevándolos a elegir una causa noble como el bienestar del equipo o el de la 
empresa. 
Los aportes teóricos de Bass (1990) son, sm duda, importantes, sin 
embargo, quizá sea más importante el hecho de que logró llevar a la práctica el 
liderazgo transformacional (y transaccional) a través de un cuestionario, el 
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), que desde entonces se ha 
utilizado en numerosos estudios empíricos. El instrumento se ha utilizado para 
estudiar los líderes en una variedad de contextos organizacionales, tales como 
militares, instituciones educativas y religiosas (entre otros) y en los distintos 
· niveles de una organización, incluyendo los supervisores de primera línea, los 
directivos medios y altos directivos. 
El liderazgo transformacional incluye cuatro componentes principales 
(Bass, 1985, Bass y Avolio, 1990), todos ellos conectados entre sí (Bass y 
Avolio, 1995). Estas cuatro dimensiones son teóricamente independientes, y 
puede dar lugar a distintos perfiles de liderazgo transformacional a partir de los 
resultados alcanzados en cada una. (Moreira, C. 2010:35) 
Así también, Bass definió las cuatro acciones o prácticas que todo líder 
transformador debe llevar a cabo: 
,¡ Estimulación intelectual 
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~ Motivación inspiracional 
~ Consideración individual 
~ Influencia idealizada. (Fischman, D. 2005:18). 
a. El estímulo intelectual 
La práctica de la estimulación intelectual puede, por su nombre, generar 
confusiones. Del mismo modo, la frase estimulación intelectual puede 
implicar que el líder ayudará a su personal a desarrollarse intelectualmente. 
Uno podría creer que esta práctica está más centrada en el entrenamiento y 
en la capacitación; sin embargo, lo que el creador del modelo de liderazgo 
transformador quiere transmitir está más relacionado con la creatividad y la 
innovación. 
Sobre este tema, Bass mencwna lo siguiente: "Los lideres 
transforrnacionales estimulan el esfuerzo de sus seguidores para ser más 
creativos e innovadores, ayudándolos a cuestionar supuestos, replanteando 
problemas y aproximando viejas situaciones con nuevas perspectivas" 
(Fischman, D. 2005:115). 
El estímulo intelectual es el que se concede a los seguidores para que 
sean innovadores y creativos. Los líderes transforrnacionales urgen a sus 
seguidores a cuestionar supuestos, explorar nuevas ideas y métodos, y 
enfocar viejas situaciones con nuevas perspectivas. Además, fomentan las 
nuevas ideas y las soluciones creativas de parte del personal. Las ideas de 
los seguidores no son criticadas por el simple hecho de que pueden diferir 
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de las del líder. Estos líderes tienen una tolerancia relativamente alta a los 
errores cometidos por seguidores meticulosos, y no critican en público. Se 
enfocan en el meollo de los problemas, en lugar de buscar culpables. 
En el liderazgo transformacional, los seguidores se sienten libres de 
estimular a los líderes a que reevalúen sus propias perspectivas y supuestos. 
Estos están dispuestos a abandonar sistemas y prácticas que ya no son 
útiles, incluso si ellos fueron los que las desarrollaron. Nada es demasiado 
bueno, fijo, político o burocrático que no pueda ser cambiado o eliminado. 
La visión prevaleciente es que es mejor cuestionamos a nosotros mismos, 
que dejar todo el cuestionamiento sobre nosotros a nuestros competidores. 
Los líderes transformacionales visualizan la asunción de riesgos como 
necesaria y deseable para el desarrollo y éxito de la organización a largo 
plazo. (Hellriegel, D. y SlocumJr, J. 2006:279). 
b. La motivación inspiradora 
Una vez que nuestros seguidores y nosotros hemos conseguido romper 
las normas establecidas y desarrollar algo nuevo, es necesario poder 
transformarlo en una visión inspiracional y trascendental, que podamos 
compartir. Según Bass, la práctica de motivación inspiracional involucra lo 
siguiente: "Inspirar a los seguidores, retándolos y proporcionando sentido y 
significado en su trabajo. Fomentar un sentido de equipo, entusiasmo y 
optimismo. Los líderes involucran claramente sus expectativas. Los líderes 
demuestran un claro compromiso con las metas trazadas y la visión 
compartida. (Fischman, D. 2005:156). 
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La motivación inspiradora se refiere a conductas y comunicaciones que 
guían a los seguidores al proporcionarles un sentido de significado y 
desafio. Los líderes transformacionales, como Gordon Bethune de 
Continental Airlines, muestran gran entusiasmo y optimismo, lo que se 
transmite a la vida de los seguidores y orienta un sentido de espíritu de 
equipo. Tales líderes hacen que los seguidores participen, y finalmente se 
sientan comprometidos con una visión del futuro que puede ser 
significativamente diferente de la actual. 
El marco y la promoción inspiradora de una visión y un conjunto de 
valores consistentes es la base del liderazgo transformacional. (Hellriegel, 
D. y SlocumJr,. 2006:278). 
c. La influencia idealizada 
La práctica de la influencia idealizada consiste en que el líder debe ser un 
modelo para sus seguidores. Según Bass, "El líder debe ser admirado, 
respetado y debe inspirar confianza. Los seguidores se identifican con el 
líder y pretenden emular conductas" Para lograr dicha admiración debe 
expresar su integridad y demostrar elevados estándares morales. (Fischman, 
D. 2005:88). 
La influencia idealizada refleja la conducta de los líderes 
transformacionales que los seguidores luchan por emular o reflejar. Estos 
suelen admirar, respetar y confiar en ellos. Los seguidores se identifican con 
estos líderes como personas, así como con la visión y valores que 
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promueven. Una influencia positiva idealizada permite que los seguidores 
se sienten libres de cuestionar lo que se está promoviendo. 
Las metas de los seguidores frecuentemente son significativas y 
consistentes en lo personal con el concepto que tienen de sí mismos. Están 
dispuestos a realizar un esfuerzo extra por los premios intrínsecos que se 
pueden obtener de un buen desempeño, no solo por la posibilidad de recibir 
mayores premios monetarios y otras recompensas extrínsecas. Las metas 
inmediatas de corto plazo se visualizan como un medio para lograr el 
compromiso de los seguidores con una visión más grande. 
Para ganar más esta influencia idealizada, los líderes transformacionales 
a menudo ponen las necesidades e intereses de los seguidores por encima de 
los propios. Están dispuestos a sacrificar su ganancia personal por el bien de 
los otros. Se puede confiar en tales líderes, que demuestren altas normas de 
conducta ética y moral. Su personal ve que operan según un patrón de 
comunicación abierta. Así, ellos pueden ser muy directos y cuestionar a 
algunos seguidores (por ejemplo los que tienen un desempeño pobre), y 
simpatizar y apoyar muchos a otros (por ejemplo a quienes tienen un 
miembro de familia gravemente enfermo). 
Aunque los lideres transformaciones minimizan el uso del poder para su 
gananc1a personal, utilizaran todas las fuentes de poder (de experto, 
legítimo, de premiación, referente y coercitivo) a su disposición para 
impulsar a los individuos y equipos hacia una determinada visión y las 
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metas relacionadas con ella. Como ejemplo de poder referente, es común 
que los seguidores describan a los líderes transformaciones como individuos 
que han ejercido un gran impacto en su propio desarrollo personal y 
profesional. (Hellriegel, D. y SlocumJr, J. 2006:279 y 280). 
d. La consideración individualizada 
En un mundo donde los objetivos y metas son cada vez más importantes, 
la consideración individual es una de las prácticas más dificiles de alcanzar. 
Bemard Bass se refiere a ella como la orientación que todo líder debe tener 
hacia las personas: "Los lideres transformacionales prestan atención a las 
necesidades de logro y crecimiento de cada individuo, actuando como un 
entrenador". De acuerdo con este autor, la práctica de la consideración 
individual se da cuando el líder crea un clima en el que existen 
oportunidades de aprendizaje, cuando toma en cuenta las necesidades 
individuales de los suyos, cuando fomenta la comunicación de dos vías y 
cuando ve a sus colegas y subordinados como seres humanos. En fin, la 
consideración individual se da cuando el líder delega el poder de forma 
adecuada, cuando demuestra que sabe escuchar y transmitir empatía a su 
gente (Fischman, D. 2005:9). 
La consideración individualizada es la atención especial puesta por un 
líder transformacional en las necesidad es de logro y crecimiento de cada 
seguidor. Los líderes transformacionales pueden actuar como asesores, 
mentores, maestros, facilitadores, confidentes y consejeros. Se estimula a 
colegas y seguidores a desarrollarse sucesivamente a niveles más altos de su 
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potencial. Las diferencias individuales sé aceptan y se premian para elevar 
la creatividad e innovación. Se estimula el dialogo abierto con los 
seguidores y se fomenta como práctica normal la "administración por 
compromiso continuo". Las habilidades de escucha están muy afinadas y 
reflejan esta observación: no es lo que usted les dice, es lo que ellos 
escuchan. 
Los líderes transformacionales delegan autoridad a sus seguidores para 
que tomen decisiones. Al mismo tiempo, los vigila para determinar si 
necesitan apoyo o dirección adicionales y para evaluar los avances. 
Confiados en las intenciones de los lideres, los seguidores piensan: "Esta 
persona está tratando de ayudarme al señalar mis errores, en lugar de 
acusarme". (Hellriegel, D. y Slocum Jr, J. 2006:281). 
1.3 DEFINICIONES DE TÉRMINOS BÁSICOS. 
Modelo de gestión 
Una secuencia de marcos conceptuales, técnicos e instrumentales que han 
ido orientando el cambio institucional. (Casas, M. 2008:1 O) 
Gestión educativa 
Es un conjunto de procesos destinado a mejorar las prácticas de 
enseñanza y aprendizaje desde el sistema educativo. (Biale de Bergara, S. M., 
Neubert, J. C. 2005:99) 
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Gestión educativa estratégica situacional 
Es un paradigma de gestión que se caracteriza por la identificación de la 
realidad, la planificación de objetivos, acciones y optimización de recursos para 
el aprendizaje de todos los integrantes de la institución. Se sustenta en el 
pensamiento sistémico y define la misión de la escuela desde sus beneficiarios 
con la finalidad de alcanzar la calidad. (Biale de Bergara, S. M., Neubert, J. C. 
2005:99) 
Gestión institucional 
Es el conjunto de acciones que permiten a una institución educativa el 
logro de sus fines y objetivos desde su múltiple dimensionalidad. (Biale de 
Bergara, S. M., Neubert, J. C. 2005:99) 
Planificación 
Es un procedimiento de diseño de estrategias y acciones destinadas al 
logro· de los fines y objetivos de la organización. (Biale de Bergara, S. M., 
Neubert, J. C. 2005:102) 
Planificación estratégica situacional 
Es el diseño de estrategias y acciones que surge del análisis institucional 
y de su contexto. (Biale de Bergara, S. M., Neubert, J. C. 2005:102) 
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Cambio 
Es un proceso complejo productor de una modificación observable que 
permanece con un carácter relativamente estable. (Biale de Bergara, S. M., 
Neubert, J. C. 2005:97) 
Enfoque sistemico 
Es el planteo de una visión ínter, multi y transdisciplinaria que analiza el 
objeto de estudio desde un enfoque integral. (Biale de Bergara, S. M., Neubert, 
J. c. 2005:98) 
Liderazgo 
Es la capacidad de una persona o un equipo destinada a convocar al 
personal a cargo hacia el logro de la visión institucional, sustentado desde los 
valores. (Biale de Bergara, S. M., Neubert, J. C. 2005:100) 
El liderazgo transformacional 
El liderazgo transformacional puede entenderse como la excelencia del 
liderazgo transaccional, para alcanzar niveles de rendimiento y dedicación de los 
colaboradores, además de los logrados en el liderazgo transaccional. La 
investigación de Bass (1985) muestra que los líderes transformacionales, en 
contraste a los transaccionales, logran mayores niveles de esfuerzo extra, 
eficacia y satisfacción de sus seguidores. (Moreira, C. 2010:4 7) 
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La organización 
Unidad social coordinada de manera consciente, compuesta por dos 
personas o más, que funciona de manera constante para alcanzar una meta o 
serie de metas en común. (Robbins, S. 1993:750) 
Influencia idealizada o carisma 
Capacidad de líder para influir en los seguidores proporcionando un 
sentido de visión y misión, inspirando orgullo, respeto, búsqueda de logro y 
confianza, incrementa el optimismo. (Moreira, C. 2010:48) 
Atributo 
Características del líder que se refieren a los atributos carismáticos de 
influencia en los seguidores, haciendo que estos se sientan bien, estén 
orgullosos de estar cerca del líder ya que sus logros han edificado un respeto 
hacia su persona. El líder muestra en su persona seguridad y confianza. 
(Moreira, C. 2010:40) 
Inspiración motivacional 
Capacidad de líder para actuar como un modelo para los seguidores, 
comunica una visión y utiliza símbolos para enfocar esfuerzos. Comunica 
grandes expectativas, expresa propósitos importantes con gran sencillez. 
Orienta a los seguidores a través de la acción, edificando confianza e inspirando 
la creencia sobre una causa. (Moreira, C. 2010:4 7) 
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Estímulo intelectual 
Habilidades del Hder para entender y resolver problemas tomando en 
cuenta nuevos caminos, para romper con los esquemas establecidos. Estimula 
intelectualmente a los seguidores al proporcionar un flujo de nuevas ideas que 
desafian los viejos paradigmas permitiendo un replanteamiento de conceptos y 
formas de hacer las cosas. (Moreira, C. 2010:49) 
Consideración individual 
Habilidades del líder para tratar a los seguidores con cuidado y 
preocupación. Asesora y proporciona apoyo personalizado y retroalimentación 
sobre la actuación de manera que cada miembro acepte, entienda y mejore. 
(Moreira, C. 201 0:50) 
Estilo transaccional 
Es la capacidad de líder de generar intercambios con los seguidores. Los 
seguidores reciben cierto valor como resultado de su trabajo. Bass en 1985 
afirma que la relación de intercambio se traduce como un factor de 'costo 
beneficio'. (Moreira, C. 2010:53) 
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CAPÍTULO 11: 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. 
1.1 DETERMINACIÓN DEL PROBLEMA. 
El Colegio Militar "Gran Mariscal Ramón Castilla" del distrito de 
Huanchaco - Trujillo enfrenta hoy una complejidad para la cual no está 
preparada: el deterioro de las condiciones de educabilidad y la falta de una 
formación eficiente y eficaz hace más fuerte el incremento de la heterogeneidad 
de los problemas y las necesidades educativas. 
Si muy bien el Colegio Militar GMRC no cuenta con recursos para 
financiar actividades no rutinarias que les permitan ensayar respuestas 
adecuadas a situaciones nuevas, el Colegio Militar GMRC si cuenta con los 
recursos humanos suficientes para revertir tales problemas y necesidades 
complejas. 
Los recursos humanos; personal jerárquico, docentes y estudiantes son 
los responsables y los hacedores de la política y filosofia institucional; ya que la 
gestión y administración estratégica de las escuelas militares está determinado 
por lo que hacen o dejan de hacer dentro de ella los docentes y el equipo de 
directivos. 
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El liderazgo transformador es una estrategia adecuada para dirigir las 
instituciones castrenses en el contexto de cambio en el que se encuentran 
actualmente. El liderazgo transformador apunta a que las escuelas militares 
también necesitan cambiar y, a través de este cambio, conseguir mejorar y 
desarrollase, y para eso necesitan un liderazgo adecuado. El liderazgo 
transformador implica el incremento de las capacidades de los miembros de la 
organización para resolver individuamente o colectivamente los diferentes 
problemas y también puedan realizar una adecuada y responsable toma de 
decisiones. 
En el Colegio Militar GMRC, existen algunos aspectos del clima 
organizacional que estarían impidiendo condiciones óptimas para el actual 
desempeño docente en el nivel de formación militar, siendo básicamente la 
responsabilidad de los directivos y la plana jerárquica de la institución porque no 
aplican el liderazgo transformador en la dirección y gestión y por el contrario 
permiten que se formen grupos con diferentes intereses y que son perjudiciales 
para el clima organizacional y las buenas relaciones humanas con los docentes. 
La motivación inspiradora, el estilo intelectual, la influencia idealizada, y 
la consideración individualizada juegan un papel importante en el trabajo 
profesional y en la vida personal del docente del nivel de los Colegios Militares, 
porque la mayoría de los docentes pasan la mayor parte de su tiempo trabajando 
en los Colegios; trabajando bajo presión, con problemas laborales, conflictos 
interpersonales, diferencias y en un marco de rompimiento de relaciones 
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humanas y la falta de un buen clima organizacional. De igual manera, que si una 
organización (CM GMRC) no cuenta con un clima organizacional favorable 
tiene sus desventajas frente a otras que si lo tienen, porque repercutirá en la 
planificación curricular y en el mejoramiento de la calidad educativa que se 
materializa en Jos procesos de aprendizaje de Jos estudiantes. 
Es fundamental destacar que Jos docentes, son piezas clave para el 
desarrollo y el cambio dentro de las organizaciones, de tal forma que la buena 
atmósfera y el buen trato en las relaciones humanas es indispensable para lograr 
una buena gestión y un buen desempeño académico de Jos docentes. 
Ciertamente somos capaces de percibir claramente Jos beneficios de 
aquellas instituciones donde Jos directivos y la plana jerárquica aplican el 
liderazgo transformador de forma eficiente y donde se tienen en cuenta las 
buenas relaciones interpersonales, se cuenta con un Reglamento Institucional 
donde contengan las normas y los valores del CMGMRC inspirados en la misión 
y visión de la Institución, así mismo para que Jos docentes participen en las 
diferentes actividades culturales, deportivas, artísticas, cívicas militares y 
científicas se debe lograr un cambio de mentalidad para solo así lograr como 
meta tener una cultura organizacional eficiente. 
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2.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA. 
2.2.1 Problema general. 
¿Qué relación existe entre el Modelo de Gestión Educativa Estratégica y 
el Liderazgo Transformador en el Colegio Militar "Gran Mariscal Ramón 
Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo- 2015? 
2.2.2 Problemas específicos. 
Pe 1 ¿Qué relación existe entre el Modelo de Gestión Educativa Estratégica: 
dimensión pensamiento sistémico y el Liderazgo Transformador: 
dimensión estimulación intelectual en el Colegio Militar "Gran Mariscal 
Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo- 2015? 
Pe2 ¿Qué relación existe entre el Modelo de Gestión Educativa Estratégica: 
dimensión pensamiento estratégico y el Liderazgo Transformador: 
dimensión motivación inspiracional en el Colegio Militar "Gran Mariscal 
Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo- 2015? 
Pe3 ¿Qué relación existe entre el Modelo de Gestión Educativa Estratégica: 
dimensión liderazgo pedagógico y el Liderazgo Transformador: dimensión 
influencia idealizada en el Colegio Militar "Gran Mariscal Ramón 
Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo- 2015? 
Pe4 ¿Qué relación existe entre el Modelo de Gestión Educativa Estratégica: 
dimensión aprendizaje organizacional y el Liderazgo Transformador: 
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dimensión consideración individual en el Colegio Militar "Gran Mariscal 
Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo- 2015? 
2.3 IMPORTANCIA Y ALCANCES DE LA INVESTIGACIÓN. 
El presente trabajo de investigación es importante porque si muy bien 
hay investigaciones en el campo de la pedagogía y de la educación sobre el 
manejo de las variables el modelo de gestión educativa estratégica y el 
liderazgo transformador, de acuerdo a mi experiencia laboral he podido detectar 
el problema es la gestión estratégica en los colegios militares. 
El hacedor real de la política y filosofía institucional está en la escuela 
militar; es lo que hacen o dejan de hacer dentro de ella los docentes y los 
equipos directivos. Cualquier reforma puede quedar en sus puertas si, aunque 
estén consolidados los acuerdos y los instrumentos macro de la política 
nacional, no se asegura que ello incida de verdad en las prácticas cotidianas de 
los colegios militares. 
Un líder que establece metas y objetivos en el intento de hacer a su 
seguidor líder, es transformacional. El proceso de transformar a los seguidores 
no consiste simplemente en darles la responsabilidad de llegar a una meta; se 
trata más bien de un proceso a través del cual desarrollan la capacidad de 
determinar su propia actuación. (MINEDU. 2010:28) 
Bass (1985) ha demostrado, empleando métodos de investigación de 
encuesta que en contraste con los líderes transaccionales, los transformacionales 
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de la industria, la organización escolar y las fuerzas armadas logran niveles más 
altos de esfuerzo, eficacia y satisfacción en sus subordinados a través de su 
car1sma, su consideración individual y su estimulo intelectual. (MINEDU. 
2010:30) 
Esta investigación en cuanto a la variable el modelo de gestión educativa 
estratégica tiene en cuenta el aporte de la Secretaria de Educación del Gobierno 
Mexicano, el mismo que se respalda con una serie de publicaciones sostenidas, 
para la variable el liderazgo transformador se asume la propuesta teórica de 
Bemard Bass y David Fischman. 
En cuanto a los alcances de la investigación tenemos: 
a) Alcance Espacial: Lima (Huanchaco - Trujillo ). Se tiene en cuenta al 
Colegio Militar "Gran Mariscal Ramón Castilla" 
b) Alcance Temporal: Docentes del CMGMRC que laboran en el año 
académico 2014. 
e) Alcance Temático: Relación entre el modelo de gestión educativa estratégica 
y el liderazgo transformador. 
d) Alcance Institucional: El Colegio Militar "Gran Mariscal Ramón Castilla". 
e) Alcance Social: Docentes del Colegio Militar "Gran Mariscal Ramón 
Castilla". 
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2.4 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN. 
Bibliográficas 
La bibliografia a nivel internacional es muy buena pero es costosa, a 
nivel nacional particularmente en la ciudad de Lima y Trujillo hay libros, tesis, 
pero casi todo lo que hay está dedicado al área de las ciencias de la 
administración y muy poco al área de la educación y la pedagogía. En el Internet 
hay artículos científicos que básicamente nos sirven de referencia y nos dan 
ideas para realizar esta investigación. 
Económicas 
El costo económico para realizar la investigación es muy elevado, ya que 
este tipo de estudios requiere contar con un equipo de investigadores de diversos 
campos profesionales. 
Estamos obligados a comprar algunos libros, otros a fotocopiarlos y algunos a 
solicitar préstamo y ello toma su tiempo en obtenerlos. 
Metodológicas 
En el manejo, tratamiento y estudio de las variables el modelo de gestión 
educativa estratégica y el liderazgo transformador se presenta un problema, 
porque en general el personal jerárquico y los docentes del Colegio Militar 
"Gran Mariscal Ramón Castilla que trabajan en la institución no tienen una 
formación cultural en estos tópicos, el mismo problema que se presentó para 
elaborar el marco teórico porque requiere una cultura pedagógica, científica, y 




La principal limitación a nivel personai para el presente estudio es el 
tiempo que emplearemos para investigar ya que se requiere estudiar cada una de 
las variables, con libros clásicos y actualizados; el problema es el tiempo que 




DE LA METODOLOGÍA. 
3.1 PROPUESTA DE OBJETIVOS. 
Los objetivos planteados en la presente investigación están enmarcados 
dentro de lo que se desea obtener al finalizarla, es decir, están orientados a 
resolver los problemas específicos planteados para dar solución al problema 
general. Se ha planteado un objetivo general, el cual se ha desagregado en cuatro 
objetivos específicos, con la finalidad de darle mayor claridad, consistencia y 
coherencia con nuestra matriz de consistencia, sobre la dimensionalidad de 
nuestras variables, y el desarrollo de nuestro marco teórico con la riqueza y 
amplitud de cada una de nuestras variables de investigación. 
3.1.1 Objetivo General. 
Establecer la relación que existe entre el Modelo de Gestión Educativa 
Estratégica y el Liderazgo Transformador en el Colegio Militar "Gran Mariscal 
Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo- 2015. 
3.1. 2 Objetivos Específicos. 
Oel Determinar la relación que existe entre el Modelo de Gestión Educativa 
Estratégica: dimensión componentes de la gerencia estratégica y el 
Liderazgo Transformador: dimensión consideración individual en el 
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Colegio Militar "Gran Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco 
en Trujillo-2015. · 
Oe2 Detenninar la relación que existe entre el Modelo de Gestión Educativa 
Estratégica: dimensión características de la gerencia estratégica y el 
Liderazgo Transfonnador: dimensión estimulación intelectual en el 
Colegio Militar "Gran Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco 
en Trujillo- 2015. 
Oe3 Detenninar la relación que existe entre el Modelo de Gestión Educativa 
Estratégica: dimensión conflictos organizacionales y el Liderazgo 
Transfonnador: dimensión motivación inspiracional en el Colegio Militar 
"Gran Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo -
2015. 
Oe4 Detenninar la relación que existe entre el Modelo de Gestión Educativa 
Estratégica: dimensión resolución de conflictos y el Liderazgo 
Transfonnador: dimensión influencia idealizada en el Colegio Militar 
"Gran Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo -
2015. 
3.2 SISTEMA DE HIPÓTESIS. 
Habiendo identificado la situación problemática, definido los objetivos y 
desarrollado el marco teórico, corresponde fonnular las hipótesis, que son las 
guías para una investigación o estudio. Las hipótesis indican lo que tratamos de 
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probar y se definen como explicaciones tentativas del fenómeno investigado. Se 
derivan de la teoría existente (Williams, 2003) y deben formularse a manera de 
proposiciones. (Hemández R, Femández C y Baptista P.2010:92) 
Se ha planteado una hipótesis general, el cual se ha desagregado en 
cuatro hipótesis específicas, ello ha permitido un manejo adecuado de las 
variables, así como la correlación entre ellas en la formulación de las hipótesis; 
además, la identificación adecuada de los indicadores y el manejo de hipótesis 
correlacionales (bivariadas), con la intención de encontrar evidencia empírica, 
significativa y contrastable para el presente estudio. 
3 .2.1 Hipótesis General. 
He: El Modelo de Gestión Educativa Estratégica se relaciona significativamente 
con el Liderazgo Transformador en el Colegio Militar "Gran Mariscal Ramón 
Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo- 2015. 
3 .2.2 Hipótesis Específicas. 
HEI: El Modelo de Gestión Educativa Estratégica: dimensión componentes de la 
gerencia estratégica se relaciona significativamente con el Liderazgo 
Transformador: dimensión consideración individual en el Colegio Militar 
"Gran Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo -
2015. 
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HE2: El Modelo de Gestión Educativa Estratégica: dimensión características de 
la gerencia estratégica se relaciona significativamente con el Liderazgo 
Transformador: dimensión estimulación intelectual en el Colegio Militar 
"Gran Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo -
2015. 
HE3: El Modelo de Gestión Educativa Estratégica: dimensión conflictos 
organizacionales se relaciona significativamente con el Liderazgo 
Transformador: dimensión motivación inspiracional en el Colegio Militar 
"Gran Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo -
2015. 
HE4: El Modelo de Gestión Educativa Estratégica: dimensión resolución de 
conflictos se relaciona significativamente con el Liderazgo Transformador: 
dimensión influencia idealizada en el Colegio Militar "Gran Mariscal 
Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo- 2015. 
3.3 SISTEMA DE VARIABLES. 
El sistema de variables que se considera en la presente investigación son: 
• La variable l. El modelo de la gestión educativa estratégica. 
• La variable 2. El liderazgo transformador. 
3.3.1 Variable l. 
Variable 1: El Modelo de Gestión Educativa Estratégica 
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Definición Conceptual 
Es una nueva forma de comprender, organizar y conducir, tanto al 
sistema educativo como a la organización escolar; pero esto sólo es así cuando el 
cálculo estratégico situacional y transformacional se reconoce como uno de sus 
fundamentos y sólo en la medida en que éste precede, preside y acompaña a la 
acción educativa de modo tal que, en la labor cotidiana de la enseñanza, llega a 
ser un proceso práctico generador de decisiones y comunicaciones específicas. 
(SEP. 2009:44) 
Definición Operacional 
Un Cuestionario A para medir el modelo de gestión educativa estratégica 
en los docentes del Colegio Militar "Gran Mariscal Ramón Castilla". Además en 
este cuestionario se empleará la escala de Likert con las siguientes alternativas: 
l. =Siempre 
2. = Casi siempre 
3. = Algunas veces 
4. =Casi nunca 
5. =Nunca 
3.3.2 Variable 2. 
Variable 2: El Liderazgo Transformador 
Definición Conceptual 
Estilo de liderazgo que motiva a los seguidores a hacer más de lo que 
inicialmente debían. Esto se logra: aumentando el valor percibido de las tareas, 
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permitiéndoles trascender su egoísmo en favor de la meta del grupo y 
aumentaudo el nivel de autorrealización. (Dalton, M. Hoyle, D. y Watts, M. 
2010:596) 
Definición Operacional 
Un Cuestionario A para medir el liderazgo trausformador en los docentes 
del Colegio Militar "Grau Mariscal Ramón Castilla". Además en este 
cuestionario se empleará la escala de Likert con las siguientes alternativas: 
l. =Nunca 
2. =Rara vez 
3. =A veces 
4. =A menudo 
5. =Frecuentemente 
3.3.3 Operacionalización de Variables. 
Tabla 3: Operacionalización de variables 
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 
Estratégico 
Componentes de la 
Orgauizacional 
Gerencia Estratégica 
EL MODELO DE Cultural 
GESTIÓN Liderazgo 
EDUCATIVA Características de la Supervisión 
ESTRATÉGICA Gerencia Estratégica Negociación 
Tipos de Conflictos A nivel individual 
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Resolución de Problemas 
Arbitraje 
Presta atención personal 
Trata al personal de 




Estimulación intelectual Ideas innovadoras 
Manejo de criterio 
EL LIDERAZGO U so de la creatividad 
TRANSFORMADOR Actitud optimista 
Coherencia 
Motivación inspiracional Decisiones 
Solución de 
contratiempos 





Fuente: Elaboración Prop1a 
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3.4 TIPOS Y MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN UTILIZADOS. 
El tipo de investigación de nuestro estudio es no experimental ya que 
según Neil J. Salkind (1995): "Los métodos de investigación no experimentales 
no establecen, ni pueden probar relaciones causales entre variables". 
En la investigación no experimental no es posible manipular las variables 
o asignar aleatoriamente a los participantes o tratamientos debido a que la 
naturaleza de las variables es tal que imposibilita su manipulación. (Kerlinger, 
2008:420). 
3.4.1 Método de Investigación. 
3.4.1.1 MÉTODO CIENTÍFICO 
Además de utilizar el método científico durante el proceso de 
investigación se emplea los siguientes métodos específicos: 
l. Método de análisis 
Nos permite identificar cada una de las partes de las cuales se 
compone el modelo de gestión educativa estratégica, así como el 
liderazgo transformador, para luego establecer una relación de 
covarianza (correlación) entre estas variables. 
2. Método inductivo-deductivo 
Estos métodos se aplicaran con el propósito de establecer las 
conclusiones y generalizar los resultados de la investigación. 
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3. Método sintético 
Por el que se relacionan hechos aparentemente aislados y se 
formula una teoría que unifica los diversos elementos. En él el 
investigador establece una explicación tentativa (hipótesis) que someterá 
a prueba. 
4. Método Analógico 
Por el que se infiere de la semejanza de alguna característica entre 
dos objetos, la probabilidad que la característica restante sean también 
semejantes. Los razonamientos analógicos no son siempre válidos. 
3.5 DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN. 
El tipo de investigación de nuestro estudio es no experimental ya que 
según Neil J. Salk:ind (1995): Los métodos de investigación no experimentales 
no establece, ni puede probar relaciones causales entre variables. 
El presente trabajo de investigación, en cuanto a su diseño, es 
descriptivo-correlaciona!. 
Según Hemández et al. (2003: 117) Los estudios descriptivos buscan 
especificar las propiedades, las características y los perfiles importantes de 
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenómeno que se someta a su 
análisis. (Danke, 1989). 
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Según Hernández et al. (2003: 121) los estudios correlaciónales: tienen 
como propósito evaluar la relación que exista entre dos o más conceptos, 
categorías o variable. 





X= El modelo de gestión educativa 
estratégica Ox: observación en la varíable X 
Y= El liderazgo transformador Oy: Observación en la varíable Y 
X 
r : Índice de correlación 
3.6 POBLACIÓN Y LA MUESTRA. 
UNIQAD DE"ANÁLISIS: 
Está constituido por los docentes del Colegio Militar "Gran Mariscal 
Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo. 
POBLACIÓN: 
Está constituido por 37 docentes del Colegio Militar "Gran Mariscal 
Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo. 
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MUESTRA: 
Muestra no probabilístico, de tipo intencional, en el cual se elegirá a los 
37 docentes del Colegio Militar "Gran Mariscal Ramón Castilla" del distrito de 
Huanchaco en Trujillo. 






Fuente: Elaboración propia 
TAMAÑO DE LA MUESTRA: 
3 7 docentes. 
106 
SEGUNDA PARTE: 
DEL TRABAJO DE CAMPO O ASPECTOS PRÁCTICOS. 
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CAPÍTULO IV: 
DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN Y RESULTADOS. 
4.1 SELECCIÓN Y VALIDACIÓN DE LOS INSTRUMENTOS. 
Los instrumentos que se han utilizado para la recolección de la información se han 
seleccionado de acuerdo con la naturaleza de la variable, con las características y 
necesidades para su medición, teniendo en cuenta que disponemos de dos 
instrumentos cuantitativos. 
V' Cuestionario A. Se acompaña la ficha técnica del instrumento (Instrumento 
cuantitativo) (Ver Anexo 2) 
V' Cuestionario B. Se acompaña la ficha técnica del instrumento (Instrumento 
cuantitativo) (Ver Anexo 3) 
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Nombre 















Cuestionario ef modelode gestión educativa 
Chávez 
2007 
Monti el, Maritza {2012) Universidad de Zulia. 
Está conformada por33 í!ems 
4 áreas 
Componentes de la gerencia estratégica. (1} 
Características de la gerencia estratégica {2) 
Conflictos organizacíonal es (3} 
Resolucióndeconflidos (1) 
:Determinar el modelo de gestión educativa estratégica de 
los docentes y directivos de las lnstirucíones, Escuelas 
Primarias Bolivarianas. 




3. Algunas Veces 
4. Casi Nunca 
5. Nunca 
~RL'flruaciones j erárqukas p oreenluales:.(Rang:os'} 
Alfa de Cronbach (0.93) 


















Escala de Estilo de Liderazgo Transformacional 
Segovia 
2001 
Mmocho Cáceres, luz Marina (2010) EPG U SIL 




Eslímulación intelectual (3} 
·Mativacióninspiraciona:l {1} 
Tolerancia psicológica (1) 
Cultura del participación (1) 
- Actuación del directivo (1) 
Influencia idealizada (3} 
:De!e("minar que características del liderazgo 
transformacional son percibidas por los docentes y los 
directivos en los docentes de la Institución Educativa. 
: Educativo (1. E. nivel primaria y secundaria}. 
líkert 
1. Totalmenteendesacuerdo 
2. En desacuerdo 
3. lnd iferente 
4. De acuerdo 
5. T·o!almentedeacuerdo 
Puntuacion=Jerárquicas porcentuales {Ran-gos¡-
Alfa de Cronbach (0.65) 
Val'idación de contenido: Juiciod e expertos 
Cuestionario. 
Su ejecución es en 1 hora, lo que corresponde 30 minutos; para el Cuestionario A, 
y 30 minutos para el Cuestionario B. El tiempo de la aplicación de los 
cuestionarios fue único. 
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4.1.1 Cuestionario A de recolección de datos de la Variable X 
Para la variable el modelo de gestión educativa estratégica se considera 
33 ítems, El cuestionario consta del manejo de las cuatro dimensiones: 
componentes de la gerencia estratégica, características de la gerencia estratégica, 
conflictos organizacionales y resolución de conflictos. 
Los indicadores del modelo de gestión educativa estratégica son: 
Estratégico, organizacional, cultural, liderazgo, supervisión, negociación, a nivel 
individual, a nivel organizacional, evasión, mediación y arbitraje 
Este cuestionario se aplicó a los docentes del Colegio Militar "Gran 
Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo. En ella se 
empleó la escala de Likert con las siguientes alternativas: 
l. =Siempre 
2. = Casi siempre 
3. = Algunas veces 
4. =Casi nunca 
5. =Nunca 
4.1.2 Cuestionario B de recolección de datos de la Variable Y 
Para la variable el liderazgo transformador se considera 14 ítems, El 
cuestionario consta del manejo de cuatro dimensiones: la consideración 
individual, estimulación intelectual, motivación inspiracional e influencia 
idealizada. 
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Los indicadores del liderazgo transformador son: Presta atención 
personal, trata al personal de manera individual, dirige, aconseja, soluciones 
académicas, ideas innovadoras, manejo de criterio, uso de la creatividad, actitud 
optimista, coherencia, decisiones, solución de contratiempos, sentido del humor, 
manejo emocional, logros académicos y tolerancia. 
Este cuestionario se aplicó a los docentes del Colegio Militar "Gran 
Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo. En ella se 
empleó la escala de Likert con las siguientes alternativas: 
l. =Nunca 
2. =Rara vez 
3. =A veces 
4. =A menudo 
5. = Frecuentemente 
4.1.3 Validación de los instrumentos mediante juicio de expertos 
La validación de los instrumentos: Cuestionario A y B se ha llevado a 
cabo de acuerdo a la siguiente tabla: 
Santibáñez J. (2001:140) señala que hay que someter a la consideración 
de, al menos, tres profesores de su especialidad o de especialidades afines 
Gueces), al conjunto de ítems elaborados para que determinen la 
correspondencia lógica entre cada ítem con cada uno de los objetivos de 
aprendizaje por evaluar. Para garantizar que el análisis lógico solicitado a los 
jueces sea lo más efectivo posible, es recomendable entregar el universo de 
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reactivos distribuidos al azar, desde el punto de vista de los objetivos que ellos 
representen, pero numerados correlativamente para su posterior identificación. 
Para la opinión de expertos se solicitó la colaboración de cinco docentes con el 
grado de Doctores de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de 
Educación "Walter Peñaloza Rarnella". 
Tabla 4: Validación de los instrumentos mediante juicio de expertos 
Experto 
Dr. Aurelio Gámez Torres. 
Dr. Emilio Rojas Sáeuz 
Dr. Luis Barrios Tinoco 
Dr. Marcelino Paucar Álvarez 
Dr. Francisco García León 
Media 







Para la opinión de los expertos antes mencionados la validación de los 
instrumentos merece un 88% de validez. (Ver Anexo 10). 
4.1.4 Validación de los instrumentos (fiabilidad y validez) 
Según señala Hernández et al. (2003:346): 
La confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado en que su 
aplicación repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales. 
a) Cálculo de la confiabilidad: Para realizar el cálculo del coeficiente de 
confiabilidad se utilizó el programa Microsoft Excel 2010 (matriz de datos) y el 
programa SPSS para Windows 15.0 versión castellana (coeficiente de Alfa 
Cronbach). (Ver Anexos 6 y 7) 
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Coeficiente Alfa de Cronbach. Este coeficiente desarrollado por J. L Cronbach 
requiere una sola administración del instrumento de medición y produce valores 
que oscilan entre O y l. Se basa en la medición de la respuesta del sujeto con 
respecto a los ítems del instrumento. Su ventaja reside en que no es necesario 
dividir en dos mitades a los ítems del instrumento de medición: simplemente se 
aplica la medición y se calcula el coeficiente. 
La fórmula para calcular este coeficiente es: 
Dónde: 
a K [ 1- ¿s/] 
K -1 S 2 
t 
K · : Es el número de ítems. 
: Sumatoria de varianzas de los ítems. 
S' 
1 
: Varianza de la suma de los ítems. 
a : Coeficiente de Alfa de Cronbach. 
Al remplazar los términos de la fórmula propuesta por Cronbach con los datos 
_del. Cuestionario~A,: el. coeficiente:Alfa:es:::._ 
a _ 33 [ 1 14,889 ] 
33 - 1 221,670 
ja = 0,94j 
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Tabla 5: Confiabilidad por el método de Alfa de Cronbach 
Variable X Dimensiones Confiabilidad 
El modelo de Componentes de la 0,80 
gestión educativa gerencia estratégica 




Resolución de problemas 0,85 
Toda la prueba Total 0,94 
Dado que en la aplicación del cuestionario a los docentes del Colegio 
Militar "Gran Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo 
sobre el modelo de gestión educativa estratégica se obtuvo el valor de 0,94 
podemos deducir que el cuestionario tiene una excelente confiabilidad. 
Para calcular en coeficiente de confiabilidad Alfa Cronbach del 










: Es el número de ítems. 
: Sumatoria de varianzas de los ítems. 
: Varianza de la suma de los ítems. 
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a : Coeficiente de Alfa de Cronbach. 
Al remplazar los términos de la fórmula propuesta por Cronbach con Jos datos 
del Cuestionario B, el coeficiente Alfa será: 
a _ ~ [ 1 _ 6,591 ] 
14-1 43,441 
la= 0.851 
Tabla 6: Confiabilidad por el método de Alfa Cronbach 
Variable Y Dimensiones Confiabilidad 
Consideración individual 0,41 
El liderazgo Estimulación intelectual 0,72 
transformador Motivación inspiracional 0,77 
Consideración individual 0,66 
Toda la prueba Total 0,85 
Dado que en la aplicación del cuestionario a los docentes del Colegio 
-Mi litar·"Gran:oMar.iscal::'Ramón':Gasti llii:::'deLdistrito=de~Huanchaco · en T iújillo 
sobre el modelo de gestión educativa estratégica se obtuvo el valor de 0,85 
podemos deducir que el· cuestionario tiene una buena confiabilidad. (Ver 
Anexos 8 y 9) 
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b) Validez de los instrumentos: 
La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un 
instrumento realmente mide la variable que pretende medir. 
La validez es un concepto del cual pueden tenerse diferentes tipos de 
evidencia (Gronlund, 1990; Streiner y Norman, 2008 Wiersma y Jurs, 2008; y 
Babbie, 2009): 1) evidencia relacionada con el contenido, 2) evidencia 
relacionada con el criterio y 3) evidencia relacionada con el constructo. 
Hemández et al. (2010:201). 
Para esta investigación utilizamos la validez de constructo. La validez de 
constructo suele determinarse mediante un procedimiento denominado "imálisis 
de factores". Su aplicación requiere sólidos conocimientos estadísticos y un 
programa apropiado de computadora. Hemández et al. (2003:356). 
La validez de constructo es probablemente la más importante, sobre todo desde 
una perspectiva científica, y se refiere a qué tan exitosamente un instrumento 
representa y mide un concepto teórico (Grinnell, Williams y Unrau, 2009). A 
esta validez le concierne en particular el significado del instrumento, esto es, qué 
está midiendo y cómo opera para medirlo. Integra la evidencia que soporta la 
interpretación del sentido que poseen las puntuaciones del instrumento (Messick, 
1995). Hemández et al. (2010:203). 
El análisis factorial: Es una herramienta que permite "crear" nuevas variables 
que corresponden a las originales pero que tengan, en menor número, una 
capacidad mayor de explicación de los fenómenos. 
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El análisis factorial suele hacerse como un análisis prevw al análisis 
discriminante. Su validez es lo que se conoce como parsimonia, es decir, en la 
reducción del número de variables. El diseño del análisis factorial puede ser en 
forma exploratoria o confirmatoria. En el segundo caso, el análisis se basa en 
probar que existen factores previamente establecidos como hipótesis. 
(Namakforosh M. 1996:85). 
Cálculo de la validez: Para realizar el cálculo de validez se utilizó el programa 
Microsoft Excel2010 (matriz de datos) y el programa SPSS para Windows 15.0 
versión castellana (Análisis Factorial). (Ver Anexo 8) 
Las pruebas de validez del cuestionario A del modelo de gestión 
educativa estratégica se realizó a través de la prueba Kaiser Meyer Olkin y la 
prueba de esfericidad de Bartlett. 
Tabla 7: Estadísticos descriptivos 
Estadísticos descriptivos 
Desviación 
··Mediac típica" -N-del-análisis'-. 
Componenetes de la 
Gerencia Estratégica 
18,22 4,461 37 
Características de la 






Resolución de Conflictos 20,00 4,552 37 
En la tabla 7 se puede observar las cuatro dimensiones del Cuestionario 
A del modelo de gestión educativa estratégica, con sus medias y desviaciones 
típicas que sirvió para calcular la validez del Cuestionario A. 
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Tabla 8: de Kaiser Meyer Olkin 
KMO y prueba de Bartlett 
Medida de adecuación muestra! de 
Kaiser-Meyer-Oikin. ,823 









Como se puede observar en la tabla N° 8 la medida de adecuación 
muestra! de Kaiser-Meyer-Olkin es 0,82 quiere decir que el Cuestionario A del 
modelo de gestión educativa estratégica tiene validez. 
Tabla 9: La varianza total explicada 
Varianza total explicada 
Autovalores iniciales 
%de la 
Componente Total varianza %acumulado 
1 3,027 75,668 75,668 
2 ,410 10,242 85,909 
3 ,354 8,840 94,749 
4 ,210 5,251 100,000 
., .. 
'Metodo·de•extraccJon:-AnaiJsJs•de-Componentes•pnncJpales. · 
Además en la tabla total 9 explicada el porcentaje acumulado es 1 OO. 
Las pruebas de validez del Cuestionario B del liderazgo transformador se 
realizó a través de la prueba Kaiser Meyer 01kin y la prueba de esfericidad de 
Bartlett. (Ver Anexo 9) 
119 
Tabla 10: Estadísticos descriptivos 
Estadísticos descriptivos 
Desviación 
Media típica N del análisis 
Consideración Individual 6,30 1,392 37 
Estimulación Intelectual 6,27 1,967 37 
Motivación inspiracional 11,11 3,071 37 
Influencia Idealizada 6,38 1,861 37 
En la tabla 1 O se puede observar las cuatro dimensiones del Cuestionario 
B del liderazgo transformador, con sus medias y desviaciones típicas que sirvió 
para calcular la validez del cuestionario B. 
Tabla 11: de Kaiser Meyer 0/kin 
KMO y prueba de Bartlett 
Medida de adecuación muestra! de 
Kaiser-Meyer-Oikin. 










Como se puede observar en la tabla N° 11 la medida de adecuación 
muestra! de Kaiser-Meyer-Olkin es O, 73 quiere decir que el cuestionario B del 
liderazgo transformador tiene validez. 
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Tabla 12: La varianza total explicada 
Varianza total explicada 
Autovalores iniciales 
%de la 
Componente Total varianza %acumulado 
1 2,461 61,523 61,523 
2 ,773 19,336 80,859 
3 ,480 11,989 92,848 
4 ,286 7,152 100,000 
.. 
Método de extracción: Análisis de Componentes pnnc1pales. 
Además, en la tabla N° 12 de varianza total explicada el porcentaje 
acumulado es 100. 
4.2 DESCRIPCIÓN DE OTRAS TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE DA TOS. 
l. Fichaje 
2. Encuesta 
Según Hemández et al. (2003:436.) También, pueden utilizarse datos 
recolectados por otros investigadores, lo que se conoce como análisis 
secundario. En este caso es necesario tener certeza de que Jos datos sean válidos 
y confiables, así como conocer la manera en que fueron codificados. 
~Para Ja presente~ invesfigación-se:utilizaron::además:::la-fiéha":textmil;;: eLanálisis -
documental. 
Para Lavado. (2002: 118), la investigación no parte de la nada. La ciencia 
se hace a partir de la ciencia que otros han hecho. Este punto de partida tiene que 
ver con la lectura de la bibliografia pertinente, registrar en las fichas de 
referencia bibliográfica. La lectura inteligente permite ubicar y glosar o 
transcribir aquellas frases fundamentales, que han de servir para apoyar las ideas 
y las propuestas del investigador. En todo trabajo de investigación hay necesidad 
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de citar, pues prácticamente no existen investigaciones académicas sm citas 
textuales o referencias de otras investigaciones. 
El análisis documental se aplicó a la elaboración del marco teórico, 
planteamiento metodológico de la investigación y a las estrategias utilizadas 
para el presente estudio. 
4.3 TRATAMIENTO ESTADÍSTICO E INTERPRETACIÓN DE CUADROS. 
Para analizar la información obtenida de la variable X, en relación con la 
variable Y se emplearon tablas estadísticas y análisis de los aspectos 
cuantitativos de la información . 
./ Valor Mínimo 




./ Desviación típica y varianza 
./ La distribución de frecuencias 
./ La prueba de hipótesis. 
Una vez que se determinó el tamaño de la muestran= 37 docentes de 
una población de tamaño 37 docentes, se calculó las estadísticas descriptivas 
como son el valor mínimo, el valor máximo, la media, la desviación típica y la 
varianza, así mismo se realizó la distribución de frecuencias de la variable X y 
de la variable Y; para tener una percepción global de las variables en estudio. 
Para la prueba de hipótesis se utilizó el coeficiente de correlación r de Pearson. 
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4.3.1 Métodos Estadísticos Descriptivos 
Estadística Descriptiva 
Los datos se reúnen para diferentes propósitos estadísticos. Un propósito 
de análisis estadístico consiste en tomar muchos datos sobre una categoría de 
personas u objetos, y resumir esta información en pocas cifras matemáticas 
exactas, tablas o gráficas. Este primer paso en estadística se llama estadística 
descriptiva. 
La estadística descriptiva explica cuántas observaciones fueron 
registradas y qué tan frecuente ocurrió. en los datos cada puntuación o categoría 
de observaciones. 
La estadística descriptiva también es utilizada por científicos como un 
primer paso en el análisis de hipótesis de investigación científica, que es la tarea 
de la estadística inferencia!. (Ritchey F. 1997:14). 
Entre los métodos estadísticos descriptivos se utilizaron: 
Distribución de frecuencias 
Según Pagano R. (1999:35), una distribución de frecuencias presenta los 
valores de los datos y su frecuencia de aparición. Al ser presentados en una 
tabla, los valores de los datos se enumeran en orden, donde, por lo generaL el 
valor del dato menor aparece en la parte inferior de la tabla. 
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Medidas de tendencia central 
Triola M. (2009:35) sostiene que una medida de tendencia central es un 
valor que se encuentra en el centro o la mitad de un conjunto de datos. Las tres 
medidas de tendencia central de uso más frecuente son la media aritmética, la 
mediana y la moda. 
La media aritmética 
Pagano, R. (1999) afirma que la media aritmética se define como la suma 
de los datos dividida entre el número de los mismos. 






: Símbolo que representa la sumatoria de algo. 
X : Valores de la distribución. 
N : El número de casos. 
Aplicando la fórmula y utilizando la información de los datos se obtuvo el 
promedio de las puntuaciones del cuestionario A de los docentes. 
X= 
2615 
= 7068 37 , 
Medidas de variabilidad 
Las medidas de la variabilidad indican la dispersión de los datos en la 
escala de medición y responden a la pregunta: ¿Dónde están diseminadas las 
puntuaciones o los valores obtenidos? Las medidas de tendencia central son 
valores en una distribución y las medidas de la variabilidad son intervalos, 
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designan distancias o un número de unidades en la escala de medición. Las 
medidas de la variabilidad más utilizadas son rango, desviación estándar y 
varianza. Según señalan Hemández et al. (201 0:293). 
Desviación estándar 
Según sostiene Pagano, R (1999), el puntaje nos indica qué tan lejos está 
el dato en bruto con respecto a la media de su distribución. La desviación 
estándar de las puntuaciones del Cuestionario A de los docentes, fue calculada 





a : Desviación estándar 
: Suma de los cuadrados de cada puntuación (es decir, cada 
puntuación es elevada primero al cuadrado y después se suman 
estos cuadrados). 
: Suma de los cuadrados de las puntuaciones (las puntuaciones se 
suman primero y luego el total se eleva al cuadrado). 
N : El número de casos. 
125 







cr= 14, 889 
Pagano, R (1999) manifiesta que la varianza de un conjunto de datos es 
simplemente el cuadrado de la desviación estándar. La definición de varianza se 








: Desviación de las puntuaciones de la media (X- X) conocida 
' 
asimismo con el nombre de la puntuación de la desviación 
:-:Ernúmero.de_casos. en la~dístribuciónco 
Se calculó el valor de la varianza de la muestra, elevando al cuadrado la 
desviación estándar de la muestra. 
0"
2 = 221,670 
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4.3.2 Métodos Estadísticos Inferenciales 
La estadística inferencial trabaja con muestras, subconjuntos formados 
por algunos elementos de la población. A partir del estudio de la muestra se 
pretende inferir resultados relevantes para toda la población. Cómo se selecciona 
la muestra, cómo se realiza la inferencia, y qué grado de confianza se puede 
tener en ella, son aspectos fundamentales de la estadística inferencia!, para cuyo 
estudio se requiere un nivel de conocimientos de probabilidades y matemáticas. 
Entre los métodos estadísticos inferenciales utilizados en la presente 
investigación tenemos: 
../ La prueba de fiabilidad (Alfa Cronbach), 
../ La prueba de validez (Análisis Factorial), 
../ La prueba de la bondad de ajuste a la curva normal de la variable 
(Kolmogorov-Smimov), 
La prueba de hipótesis (Spearman). 
Prueba de Hipótesis: 
Según Hernández et al. (2010:167), una hipótesis en el contexto de la 
estadística inferencia! es una proposición respecto a uno o varios parámetros, y 
lo que el investigador hace a través de la prueba de hipótesis es determinar si la 
hipótesis es congruente con los datos obtenidos en la muestra (Wiersma, 1999). 
Si es congruente con los datos, ésta se retiene como un valor aceptable del 
parámetro. Si la hipótesis no lo es, se rechaza (pero los datos no se descartan) 
(Wiersma, 1999)". 
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Una prueba de hipótesis (o prueba de significancia) es un procedimiento 
estándar para probar una aseveración acerca de una propiedad de una población. 
(Tríola. 2009:386). 
Para la presente tesis se considera al coeficiente de correlación r de 
Pearson, ya que es uno de los análisis paramétricos más utilizados por los 
estudiosos del tópico al momento de realizar la estadística inferencia! para 
probar los resultados de la hipótesis. 
Las pruebas no paramétricas. 
Análisis no paramétricos: 
¿Cuáles son las presuposiciones de la estadística no paramétrica? 
Para realizar análisis no paramétricos debe partirse de las siguientes 
consideraciones: 
l. La mayoría de estos análisis no requieren de presupuestos acerca de la forma 
de distribución poblacional. Aceptan distribuciones no normales. 
2. Las variables no necesariamente tiene que estar medidas en un nivel por 
intervalos o de razón; pueden analizar datos nominales u ordinales. De 
hecho, si se quieren aplicar análisis no paramétricos a datos por intervalos o 
razón estos se resumen a categorías discretas (a unas cuantas). Las variables 
deben ser categóricas. (Hernández et al. 2003 :557). 
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La prueba de la bondad de ajuste a la curva normal de la variable 
(Kolmogorv-Smimov) 
Esta prueba sirve para contrastar dos muestras, ideadas por el matemático 
ruso A. N. Kolmogorov en 1933 -y ampliada en 1939 por otro matemático ruso, 
N. V. Smirnov, lo que da su nombre conjunto a dicha prueba-; está diseñada 
para contrastar la distribución de variables continuas, aunque también puede 
usarse con datos medidos en una escala ordinal. 
Para realizar el contraste se toman en consideración las funciones de 
distribución (es decir, la distribución acumulada), y se pone en relación la 
función de distribución de la muestra observada con la función de distribución 
planteada en la hipótesis nula. En síntesis, el supuesto básico de la prueba es que 
los datos para el análisis sean los de una muestra aleatoria con n observaciones 
independientes cuya función de distribución, que se designa como F(x), es 
desconocida. (Landero R. y González M. 2007:296-297). 
Para realizar la prueba de ajuste a la curva normal de la variable, se 
realizara el cálculo de la prueba de Kolmogorv-Smirnov en el programa SPSS 
para Windows versión 15.0 versión castellana. 
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Tabla 13: Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov 
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
El Modelo de 
la Gestión El Liderazgo 
Educativa Transformac 
EstratéQica ional 
N 37 37 
Parámetros normales a,b Media 70,68 30,05 
Desviación típica 
14,889 6,591 
Diferencias más Absoluta ,222 ,244 
extremas Positiva ,222 ,244 
Negativa -,125 -,088 
Z de Kolmogorov-Smirnov 1,349 1,484 
Sig. asintót. (bilateral) ,053 ,024 
a. La d1stnbuc1ón de contraste es la Normal. 
b. Se han calculado a partir de los datos. 
En la tabla 13 se puede observar la respuesta de la prueba de Z de 
Kolmogorov-Smimov para una muestra donde se observa los datos de las 
variables: El modelo de la gestión educativa estratégica 1,439 y el liderazgo 
transformador 1 ,484. 
Además, en la misma tabla podemos observar en la tabla el nivel de 
significancia donde los resultados son 0,053 y 0,024 (donde el dato numérico es 
menor a 0,05) entonces se concluye que la distribución no es normal. 
Como la distribución no es normal entonces en esta investigación se 
utilizó la prueba de hipótesis de Charles Edward Spearman 
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Prueba de hipótesis: Coeficiente rho de Spearman. Este coeficiente de 
correlación de Spearman es una medida de asociación basada en los rangos de 
las observaciones y no en los valores numéricos de los datos. Aún, en problemas 
con valores numéricos para los datos se recomienda usar el coeficiente de 
Spearman para abreviar el cálculo numérico. 
La fórmula para calcular este coeficiente es: 
Dónde: 
r, : Adaptación fonética de la letra griega r, en tanto letra inicial de la 
palabra rango . 
. L- :cSímbolo que.representaJa •. sumatoria de algo,. 
D : Inicial de la palabra diferencia(s). 
R : Rango o lugar de ubicación según puntuación obtenida. 
L Di : Suma de cuadrados de las diferencias entre los rangos. 
n :Total de parejas de datos correlacionados. 
6yl :Valores fijos de la fórmula. 
2 n : Cantidad de parejas de datos correlacionados, elevados al 
cuadrado. 
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4.4 RESULTADOS, TABLAS, GRÁFICOS, DIBUJOS, FIGURAS, ETC. 
Después de haber recopilado datos de los 37 docentes del Colegio Militar 
"Gran Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo del año 
académico 2014, con el Cuestionario A y Cuestionario B, realizarnos el 
procesamiento estadístico y luego presentamos los resultados a través de tablas y 
gráficos de modo siguiente: 
Tabla 14: Distribución de Frecuencias 
El Modelo de la Gestión Educativa Estratégica 
Porcentaje Porcentaje 
Frecuencia Porcentaje válido acumulado 
Válidos 47 1 2.7 2,7 2,7 
55 1 2,7 2,7 5,4 
57 2 5,4 5,4 10,8 
59 1 2,7 2,7 13,5 
60 1 2,7 2,7 16,2 
61 2 5,4 5,4 21,6 
63 5 13,5 13,5 35,1 
64 4 10,8 10,8 45,9 
65 4 10,8 10,8 56,8 
68 1 2,7 2,7 59,5 
69 2 5,4 5,4 64,9 
70 1 _2,7. .2,.7 ~67:,6_ . 
71 2 5,4 5,4 73;0 
72 1 2,7 2,7 75,7 
73 1 2,7 2,7 78,4 
83 1 2,7 2,7 81 '1 
84 1 2,7 2,7 83,8 
86 1 2,7 2,7 86,5 
95 1 2,7 2,7 89,2 
99 1 2,7 2,7 91,9 
100 1 2,7 2,7 94,6 
103 1 2,7 2,7 97,3 
114 1 2,7 2,7 100,0 
Total 37 100,0 100,0 
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Al observar la distribución de frecuencias que contiene la tabla N° 14 de 
las puntuaciones del Cuestionario A (El modelo de gestión educativa estratégica) 
se advierte que fluctúan entre 47 y 114; y que las puntuaciones muestran una 











40 60 80 100 120 
El Modelo de la Gestión Educativa Estratégica 
Media =70,68 
Desviación típica =14, 
889 
N=37 
Figura 3: Histograma 
La distribución de frecuencias del Cuestionario A (El modelo de gestión 
educativa estratégica) está representado gráficamente por el histograma con la 
curva normal, donde se identifica la media, la desviación típica y la muestra. 
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Tabla 15: Distribución de Frecuencias 
El Liderazgo Transformacional 
Porcentaje Porcentaje 
Frecuencia Porcentaje válido acumulado 
Válidos 19 1 2,7 2,7 2,7 
22 1 2,7 2,7 5,4 
23 2 5,4 5,4 10,8 
24 1 2,7 2,7 13,5 
25 2 5,4 5,4 18,9 
26 2 5,4 5,4 24,3 
27 9 24,3 24,3 48,6 
28 5 13,5 13,5 62,2 
29 1 2,7 2,7 64,9 
30 1 2,7 2,7 67,6 
32 3 8,1 8,1 75,7 
34 1 2,7 2,7 78,4 
37 2 5,4 5,4 83,8 
38 1 2,7 2,7 86,5 
41 2 5,4 5,4 91,9 
42 1 2,7 2,7 94,6 
44 1 2,7 2,7 97,3 
47 1 2,7 2,7 100,0 
Total 37 100,0 100,0 
Al observar la distribución de frecuencias que contiene la tabla N° 15 de 
las puntuaciones del Cuestionario B (El liderazgo transformador) se advierte que 
fluctúan entre 19 y 4 7; y que las puntuaciones muestran una tendencia a 












20 30 40 
El Liderazgo Transformacional 
50 
Media =30,05 
Desviación típica =6,591 
N=37 
Figura 4. Histograma 
La distribución de frecuencias del Cuestionario B (El liderazgo 
transformador)7está:representado::gráficamenteopor-el· histograma, con la .. curva 
normal, donde se identifica la media, la desviación típica y la muestra. 
135 
ESTADÍSTICOS DESCRIPTIVOS 
Tabla 16. Estadísticos Descriptivos 
Estadísticos 
El Modelo de la Gestión Educativa Estrc 










Cabe destacar que, al describir nuestros datos de las puntuaciones del 
Cuestionario A del modelo de la gestión educativa estratégica, interpretamos las 
medidas de tendencia central y de la variabilidad en conjunto, no aisladamente. 
Tomamos en cuenta todas las medidas. La puntuación que más se repitió fue 63. 
El 50 % de los docentes está por encima de 65 y el restante 50 % se sitúa por 
debajo de este valor. En promedio, los docentes se ubican en 70,68 La máxima 
puntuación que se obtuvo fue 114. Las puntuaciones de los docentes tienden a 
ubicarse en valores por debajo de 65. 
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Tabla 17. Estadísticos Descriptivos 
Estadísticos 
El Liderazgo Transformacional 










Subrayamos que,. al describir nuestros datos de las puntuaciones del 
Cuestionario B del liderazgo transformador, interpretamos las medidas de 
tendencia central y de la variabilidad en conjunto, no aisladamente. Tomamos en 
cuenta todas las medidas. La puntuación que más se repitió fue 27. El 50 % de 
los docentes está por encima de 28 y el restante 50 % se sitúa por debajo de este 
valor. En promedio, los docentes se ubican en 30,05 La máxima puntuación que 
se obtuvo fue 47. Las puntuaciones de los docentes tienden a ubicarse en valores 
por debajo de 28. 
DESCRIPCIÓN DE LAS VARIABLES. 
Variable X: El modelo de gestión educativa estratégica 
Variable Y: El liderazgo transformador 
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DESCRIPCIÓN DE LAS HIPÓTESIS. 
COEFICIENTE DE CORRELACIÓN rho DE SPEARMAN: 
Tabla 18. Coeficiente de correlación de Pearson 
Correlaciones 
Componen 
eles de la 
Gerencia Consideraci 
Estratéqica ón Individual 
Rho de Spearman Componenetes de la Coeficiente de 
1,000 ,764* Gerencia Estratégica correlación 
Sig. (bilateral) ,000 
N 37 37 
Consideración Individual Coeficiente de 
,764* 1,000 correlación 
Sig. (bilateral) ,000 
N 37 37 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Se ha encontrado un coeficiente de correlación rho de Spearrnan entre los 
componentes de la gerencia estratégica y la consideración individual igual a O, 76 
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En el diagrama de dispersión se puede visualizar gráficamente una 
correlación positiva considerable entre estas dimensiones. 
Tabla 19. Coeficiente de correlación de Pearson 
Correlaciones 
Característi 
cas de la 
Gerencia Estimulación 
Estratégica Intelectual 
Rho de Spearman Caracterlsticas de la Coeficiente de 
1,000 ,820. Gerencia Estratégica correlación 
Sig. (bilateral) ,000 
N 37 37 
Estimulación Intelectual Coeficiente de 
,820• 1,000 correlación 
Sig. (bilateral) ,000 
N 37 37 
*'"'. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
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Se ha encontrado un coeficiente de correlación rho de Spearrnan entre las 
características de la gerencia estratégica y la estimulación intelectual igual a 0,82 
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Figura 6. Grafica de dispersión 
En el diagrama de dispersión se puede visualizar gráficamente una 
correlación positiva considerable entre estas dimensiones. 
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Rho de Spearman Conflictos Coeficiente de 
1,000 ,978. Organizacionales correlación 
Sig. (bilateral) ,000 
N 37 37 
Motivación inspiracional Coeficiente de 
,978~ 1,000 correlación 
Sig. (bilateral) ,000 
N 37 37 
... La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Se ha encontrado un coeficiente de correlación rho de Speannan entre los 
conflictos organizacionales y la motivación inspiración al igual a -0,98 lo que 





























En el diagrama de dispersión se puede visualizar gráficamente una 
correlación positiva muy fuerte entre estas dimensiones. 
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Tabla 21. Coeficiente de correlación de Pearson 
Correlaciones 
Resolución Influencia 
de Conflictos Idealizada 
Rho de Spearman Resolución de Conflictos Coeficiente de 
1,000 ,825~ correlación 
Sig. (bilateral) ,000 
N 37 37 
Influencia Idealizada Coeficiente de 
,825~ 1,000 correlación 
Sig. (bilateral) ,000 
N 37 37 -. La correlac16n es s1gnificat1va al mvel 0,01 (bilateral). 
Se ha encontrado un coeficiente de correlación rho de Spearman entre la 
resolución de conflictos y la influencia idealizada igual a 0,83 lo que indica que 
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En el diagrama de dispersión se puede visualizar gráficamente una 
correlación positiva considerable entre estas dimensiones. 
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PRUEBA DE HIPOTESJS DE LAS CUATRO DIMENSIONES DE LA 
VARIABLE Y :(Spearman) 
Hipótesis Específica 1 
1 ".Formulación de las hipótesis estadísticas 
Hl: El Modelo de Gestión Educativa Estratégica: dimensión componentes de 
la gerencia estratégica se relaciona significativamente con el Liderazgo 
Transformador: dimensión consideración individual en el Colegio Militar 
"Gran Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo -
2015. 
Ho: El Modelo de Gestión Educativa Estratégica: dimensión componentes de 
la gerencia estratégica no se relaciona significativamente con el Liderazgo 
Transformador: dimensión consideración individual en el Colegio Militar 
"Gran Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo -
2015. 
Hl: p ;t O 
Ho:p=O 
2". Nivel significancia: Se utilizó un nivel de significancia a=0,05 es decir, 
5% de significancia y grados de libertad n- 2 = 37- 2 = 35. 
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3°. Prueba estadística 
Se aplicó el coeficiente de correlación rho de Spearman para determinar el 
coeficiente de correlación entre las dimensiones estudiadas, el cual se calculó 
aplicando el siguiente modelo: 
: Adaptación fonética de la letra griega r, en tanto letra inicial de la r, 
palabra rango. 
L : Símbolo que representa la sumatoria de algo. 
D : Inicial de la palabra diferencia( s ). 
R : Rango o lugar de ubicación según puntuación obtenida. 
L D,2 : Suma de cuadrados de las diferencias entre los rangos. 
n :Total de parejas de datos correlacionados. 
6y!: Valores fijos de la fórmula. 
n 2 : Cantidad de parejas de datos correlacionados, elevados al 
cuadrado. 
Aplicando esta fórmula obtenemos un rho= 0,76 
4°. Regla de decisión 
Considerando el valor rho de Spearman obtenido, se compara con los valores 
críticos del coeficiente de correlación rho de Spearman para a=0,05 y gl= 35. 
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el cual es 0,34 Entonces se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 
hipótesis nula. (Ver Anexo 11) 
5". Toma de decisión 
A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis alterna y se rechaza 
la hipótesis nula, es decir el Modelo de Gestión Educativa Estratégica: 
dimensión componentes de la gerencia estratégica se relaciona 
significativamente con el Liderazgo Transformador: dimensión consideración 
individual en el Colegio Militar "Gran Mariscal Ramón Castilla" del distrito 
de Huanchaco en Trujillo- 2015. 
Hipótesis Específica 2 
1 ". Formulación de las hipótesis estadísticas 
Hl: El Modelo de Gestión Educativa Estratégica: dimensión características 
de la gerencia estratégica se relaciona significativamente con el Liderazgo 
Transformador: dimensión estimulación intelectual en el Colegio Militar 
"Gran Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo -
2015. 
Ho: El Modelo de Gestión Educativa Estratégica: dimensión características 
de la gerencia estratégica no se relaciona significativamente con el Liderazgo 
Transformador: dimensión estimulación intelectual en el Colegio Militar 
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2". Nivel significancia: Se utilizó un nivel de significancia a=0,05 es decir, 
5% de significancia y grados de libertad n- 2 = 37- 2 = 35. 
3°, Prueba estadística 
Se aplicó el coeficiente de correlación rho de Spearman para determinar el 
coeficiente de correlación entre las dimensiones estudiadas. Para ello, se 
calculó aplicando el siguiente modelo: 
: Adaptación fonética de la letra griega r, en tanto letra inicial de la r, 
palabra rango. 
¿ : Símbolo que representa la sumatoria de algo. 
D : Inicial de la palabra diferencia( s ). 
R : Rango o lugar de ubicación según puntuación obtenida. 
L D/ : Suma de cuadrados de las diferencias entre los rangos. 
n : Total de parejas de datos correlacionados. 
6 yl :Valores fijos de la fórmula. 
146 
n2 : Cantidad de parejas de datos correlacionados, elevados al 
cuadrado. 
Aplicando esta fórmula obtenemos un rho= 0,82 
4°. Regla de decisión 
Considerando el valor de rho de Spearman obtenido, se compara con los 
valores críticos del coeficiente de correlación rho de Spearman para a=0,05 y 
gl= 35, el cual es 0,34 Entonces se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 
hipótesis nula. (Ver Anexo 11) 
5°. Toma de decisión 
A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis alterna y se rechaza 
la hipótesis nula, es decir el Modelo de Gestión Educativa Estratégica: 
dimensión características de la gerencia estratégica se relaciona 
significativamente con el Liderazgo Transformador: dimensión estimulación 
intelectual en el Colegio Militar "Gran Mariscal Ramón Castilla"' del distrito 
de Huanchaco en Trujillo - 2015: 
Hipótesis Específica 3 
1°. Formulación de las hipótesis estadísticas 
Hl: El Modelo de Gestión Educativa Estratégica: dimensión conflictos 
organizacionales se relaciona significativamente con el Liderazgo 
Transformador: dimensión motivación inspiracional en el Colegio Militar 
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"Gran Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo -
2015. 
Ho: El Modelo de Gestión Educativa Estratégica: dimensión conflictos 
organizacionales no se relaciona significativamente con el Liderazgo 
Transformador: dimensión motivación inspiracional en el Colegio Militar 




2". Nivel significancia: Se utilizó un nivel de significancia a=0.05 es decir, 
5% de significancia y grados de libertad n- 2 = 37- 2 = 35. 
3". Prueba estadística 
Se aplicó el coeficiente de correlación rho de Spearman para determinar el 
coeficiente de correlación entre las dimensiones estudiadas, el cual se calculó 
aplicando el siguiente modelo: 
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: Adaptación fonética de la letra griega r, en tanto letra inicial de la r. 
palabra rango. 
¿ : Símbolo que representa la sumatoria de algo. 
D : Inicial de la palabra diferencia( s ). 
R : Rango o lugar de ubicación según puntuación obtenida. 
L D,' : Suma de cuadrados de las diferencias entre los rangos. 
n : Total de parejas de datos correlacionados. 
6yl: Valores fijos de la fórmula. 
n2 : Cantidad de parejas de datos correlacionados, elevados al 
cuadrado. 
Aplicando esta fórmula obtenemos un rho= 0,98 
4". Regla de decisión 
Considerando el valor de rho de Spearman obtenido, se compara con los 
valores críticos del coeficiente de correlación rho de Spearman para a=0,05 y 
gl=-35, el-cual~esc0,34 Entonces se acepta·lll'hipótesis,altema:y· se· rechaza•la 
hipótesis nula. (Ver Anexo 11) 
5". Toma de decisión 
A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis alterna y se rechaza 
la hipótesis nula, es decir el Modelo de Gestión Educativa Estratégica: 
dimensión conflictos organizacionales se relaciona significativamente con el 
Liderazgo Transformador: dimensión motivación inspiracional en el Colegio 
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Militar "Gran Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo 
-2015. 
Hipótesis Específica 4 
1°. Formulación de las hipótesis estadísticas 
Hl: El Modelo de Gestión Educativa Estratégica: dimensión resolución de 
conflictos se relaciona significativamente con el Liderazgo Transformador: 
dimensión influencia idealizada en el Colegio Militar "Gran Mariscal Ramón 
Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo- 2015. 
Ho: El Modelo de Gestión Educativa Estratégica: dimensión resolución de 
conflictos no se relaciona significativamente con el Liderazgo 
Transformador: dimensión influencia idealizada en el Colegio Militar "Gran 
Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo- 2015. 
Hl: p# O 
Ho: p=O 
2". Nivel significancia: Se utilizó un nivel de significancia a=0.05 es decir, 
5% de significancia y grados de libertad n- 2 = 37- 2 = 35. 
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3". Prueba estadística 
Se aplicó el coeficiente de correlación rho de Spearman para determinar el 
coeficiente de correlación entre las dimensiones estudiadas, el cual se calculó 
aplicando el siguiente modelo: 
: Adaptación fonética de la letra griega r, en tanto letra inicial de la r, 
palabra rango. 
L : Símbolo que representa la sumatoria de algo. 
D : Inicial de la palabra diferencia(s). 
R : Rango o lugar de ubicación según puntuación obtenida. 
L D,2 : Suma de cuadrados de las diferencias entre los rangos. 
n :Total de parejas de datos correlacionados. 
6y1: Valores fijos de la fórmula. 
n2 : Cantidad de parejas de datos correlacionados, elevados al 
cuadrado. 
Aplicando esta fórmula obtenemos un rho= 0,83 
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4". Regla de decisión 
Considerando el valor de rho de Spearman obtenido, se compara con los 
valores críticos del coeficiente de correlación rho de Spearman para a=0,05 y 
gl= 35, el cual es 0,34 Entonces se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 
hipótesis nula. (Ver Anexo 11) 
5". Toma de decisión 
A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis alterna y se rechaza 
la hipótesis nula, es decir el Modelo de Gestión Educativa Estratégica: 
dimensión resolución de conflictos se relaciona significativamente con el 
Liderazgo Transformador: dimensión influencia idealizada en el Colegio 
Militar "Gran Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo 
-2015. 
Para todo el tratamiento estadístico se usó los programas Microsoft Excel 
2010 y el SPSS versión 15. 
4.5 DISCUSIÓN DE RESULTADOS. 
Los resultados del presente estudio coinciden con la variable el liderazgo 
transformador ya que los profesores que aspiran a cargos directivos tienen que 
tener una formación en gestión y dirección. Los resultados a los que alude 
Chaparro, A. (2012). Indican que se evidencia la necesidad de formación en 
gestión a quienes aspiran a hacer parte del equipo directivo como aprendizaje 
para transformar y mejorar los procesos administrativos, posibilitar el 
seguimiento, evaluación y sistematización de dichos procesos. 
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Así mismo los resultados del presente estudio coinciden con la idea que 
el líder docente transformacional ejerce una influencia ética en sus colegas. Los 
resultados Medina, P. (2010), indican que la influencia ética del líder docente es 
una de las características del Liderazgo Transformacional con moderada 
percepción en los docentes del colegio de gestión cooperativa; principalmente 
cuando se devela que el liderazgo docente se ejerce en la estructura organizativa 
interna desde "el reconocimiento y la autoridad social". 
También los resultados del presente estudio coinciden. con la idea las 
características del liderazgo transformacional facilitan las relaciones 
institucionales. Los resultados a los que alude Martínez, Y. (2007), indican que 
todos los docentes concuerdan que las características del liderazgo 
transformacional del director de una institución educativa pública de la UGEL 
07 facilitan las relaciones institucionales. 
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Conclusiones. 
l. El Modelo de Gestión Educativa Estratégica: dimensión componentes de la 
gerencia estratégica se relaciona significativamente con el Liderazgo 
Transformador: dimensión consideración individual en el Colegio Militar "Gran 
Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo ~ 2015. El 
coeficiente de correlación rho de Spearman es de O, 76 a un nivel de significancia 
de 0,05 
2. El Modelo de Gestión Educativa Estratégica: dimensión características de la 
gerencia estratégica se relaciona significativamente con el Liderazgo 
Transformador: dimensión estimulación intelectual en el Colegio Militar "Gran 
Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo ~ 2015. El 
coeficiente de correlación rho de Spearman es de 0,82 a un nivel de significancia 
de 0,05 
3. El Modelo de Gestión Educativa Estratégica: dimensión conflictos 
organizacionales se relaciona significativamente con el Liderazgo 
Transformador: dimensión motivación inspiracional en el Colegio Militar "Gran 
Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo ~ 2015. El 
coeficiente de correlación rho de Spearman es de 0,98 a un nivel de significancia 
de 0,05 
4. El Modelo de Gestión Educativa Estratégica: dimensión resolución de conflictos 
se relaciona significativamente con el Liderazgo Transformador: dimensión 
influencia idealizada en el Colegio Militar "Gran Mariscal Ramón Castilla" del 
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distrito de Huanchaco en Trujillo - 2015. El coeficiente de correlación rho de 
Speannan es de 0,83 a un nivel dé significancia de 0,05 
5. El Modelo de Gestión Educativa Estratégica se relaciona significativamente con 
el Liderazgo Transformador en el Colegio Militar "Gran Mariscal Ramón 
Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo - 2015. El coeficiente de 
correlación rho de Spearman es de 0,84 a un nivel de significancia de 0,05 
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Recomendaciones. 
l. Se debe realizar investigaciones sobre el modelo de gestión educativa estratégica y 
sus elementos como el pensamiento sistémico, pensamiento estratégico, liderazgo 
pedagógico y aprendizaje organizacional en los docentes del Colegio Militar "Gran 
Mariscal Ramón Castilla" del distrito de Huanchaco en Trujillo. 
2. Se debe estudiar el liderazgo transformador en los docentes desde diferentes 
perspectivas y disciplinas científicas, para determinar cuáles son los factores que se 
meJoran la consideración individual, estimulación intelectual, motivación 
inspiracional y la influencia idealizada. 
3. Se debe difundir y aplicar los instrumentos de investigación en otros contextos y 
realidades del estudio; ya que en el proceso de validación total los instrumentos 
tienen una excelente confiabilidad y validez científica la misma que es respaldada 
por la opinión emitida por los juicios de expertos. 
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Apéndice 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO: "EL MODELO DE GESTION EDUCATIVA ESTRATÉGICA Y SU RELACION CON EL liDERAZGO TIRANSFORMADOR EN EL COLEGIO MILITAR "GRAN 
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individual en el Colegio Consideración Corlsideraci'ón 
inspiracional 
Militar "Gran Mariscal individual en el Colegio individual en el Colegio 
Ramón Castilla" del Militar "Gran Mariscal Militar "Gran Mariscal 
distrito de Huanchaco Ramón Castilla" del Ramón Castilla" del 
en Trujilla - 2015? distrito de Huanchaco distnto de Huanchaco Influencia Idealizada 
en Trujilla -2015. en Trujilio -2015. 
,¡' 
PROBLEMAS OBJETIVOS HiPóTESIS POBLACIÓN Y DISENO DE LA TRATAMIENTO 
ESPECÍFICOS ESPECÍFICOS ESPECÍFICAS MUESTRA INVESTIGACIÓN ESTADISTICO 
Pe2 ¿Qué relación Oe2 Determinar la Pe2 E! ~~o del a de En la págrna número Se emplea la 
existe entre el Modelo relación que existe Gestióh Educativa 76 del proyecto de Población. Estadistica 
de Gestión Educativa entre el Modela de Estrat~gica: dimensión investigación se Está constituido por37 
Diseña Na 
Descriptiva y la 
Estratégica: dimensión Gestión Educativa Caracteristicas de la encuentra la docentes del Colegio Estadistica 
Caracteristicas de la Estratégica: dimensión Gerenda Estratégica Operacionalización Militar "Gran Mariscal experimental Inferencia!. 
Gerencia Estratégica y Características de !a se relaciona de las variables. Ramón Castilla del 
el Liderazgo Gerencia Estratégica y signifiCativamente con (Variables, distrito de Huanchaco Prueba de 
Transformador. el Liderazgo el Lidefazgo Dimensiones e en Trujillo. Confiabilidad: 
dimensión Transformador Transfonnador Indicadores). Prueba de 
Estimulación dimensión dimenSión Muestra. Confiabilidad de Alfa 
Intelectual en el Estimulación Estimul3ción Muestra no Descriptivo de Cronbacll. 
Colegio Militar "Gran Intelectual len el Intelectual en el probabilística de tipo Correlaciona! 
Mariscal Ramón Colegio Militar •Gran Colegio'~lilitar "Gran intencional. Prueba de Validez: 
Castilla· del distrito de Mariscal Ramón Mariscál Ramón Prueba de Análisis 
Huanchaco en Trujillo- Castilla" del distrito de Castilla" del distrito de 37 docentes. Factorial (Kaiser 
2015? Huanchaco en Trujillo Huanchaco en Trujillo (Nombrados y Meyer Olkin y la 
. -2015. -2015. contratados) prueba de esfericidad 
! de Bartlett). 
Pe3 ¿Qué relación Oe3 Determinar la Pe3 El Modelo de 
existe entre el Modelo relación que existe Gestión Educativa Grupo único e intacto. Validación de 
de Gestión Educativa entre el Modelo de Estratégica: dimensión instrumentos 
Estratégica: dimensión Gestión Educativa Conflictos Juicio de expertos 
Conflictos Estratégica: dimensión OrganiZacionares se (Cinco Doctores) 
Organizacionales y el Conflictos relaciOna 
- - -- -- - L__ -
Liderazgo Organizacionales y el sig~!fitativamente con HIPOTESIS Prueba de normalidad: 
Transformador Liderazgo el Liderazgo Kolmogorov-Smírnov 
dimensión Motivación Transformador Transformadoc Correlación para una muestra 
inspiracional en el dimensión Motivación dimensión Motivación Bivariada 
Colegio Militar "Gran inspiracional en el inspiracional en el Prueba de hipótesis: 
Mariscal Ramón Colegio Militar "Gran Colegio Militar "Gran V.X. ~ V.Y. Coeficiente rho de 
Castilla" del distrito de Mariscal Ramón Marl.S,cal Ramón Spearrnan. 
Huanchaco en Trujillo • Castilla" del distrito de Castilla" del distrito de 
2015? Huanchaco en Trujillo Huanchaco en Trujillo 
-2015. -2015. 
Pe4 ¿Qué relación Oe4 Determinar la Pe4 El Modelo de 
existe entre el Modelo relación que existe Gestión Educativa 
de Gestión Educativa entre el Modelo de Estrátegica: dimensión 
Estratégica: dimensión Gestión Educativa Resolución de 
Resolución de Estratégica: dimensión Confiiétos se relaciona 
Conflictos y el Resolución de si'griificativamente con 
Liderazgo Conflictos y el el Liderazgo 
Transformadoc liderazgo Transformador 
dimensión Influencia Transformadoc diméhSión Influencia 
Idealizada en el dimensión Influencia Idealizada en el 
Colegio Militar "Gran Idealizada en el Colégio Militar "Gran 
Mariscal Ramón Colegio Militar "Gran Mariscal Ramón 
Castilla" del distrito de Mariscal Ramón Castilla" del distrito de 
Huanchaco en Trujillo • Castilla" del distrito de Huah~haco en Trujíllo 
2015? Huanchaco en Trujillo -2015. 
-2015. 
-
Apéndice 2: CUESTIONARIO A: EL MODELO DE GESTIÓN EDUCATIVA 
ESTRATÉGICA 
j:r.~UV]SFtSitOII<D NACIONAL :DE EDUCACIÓN 
ED:riq:m_e GuZJ.Uán -y Vaii'!: 
'"Aiims fl..,a:terdel it-.1sgiste:OO ,Nacio<flar 
ESCUELA DE POSG'RA:DO 
CUESTIONARID A 
N:ots: Se ag:rsdeoe-anficipsdamente la, coilabomci5n de *os profesores {as} de~ 
Colegñl· fvfifitsr Gmn JJiari=.cs1 'Ramón Castilla de~ dist·ñta de Husncllsco en 
Trujillo. 
RESPONDA A LAS SIGUIENTES PREGUNTAS SEGUN SU CRITERIO, 
f,;'IAR!QU.E CON UNA'?<" .EN LA ALTERNATIVA QUE LE CORRESPOMD.E: 
LA GE STJÓN EDUCATIVA ESTRATÉG'lCA 

Apéndice 3: CUESTIONARIO B: EL LIDERAZGO TRANSFORMADOR 
· -~NlVERSJUAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
EDriqUf!. C-mz:má.u y Valli! 
'"Alma Meter del !1.•1sgisterio Nscionef" 
ESCUELA DE POSG RADO 
CUESTIONARlO B 
Nota: Se agrsdece e~ps:iamentí:?:is co!sborac'ión de Jos ¡prof€!SlO~""es {as) del 
Colegio Mffitaf" G:ran Ma!ñscs:J Ramón Cs.stills d-eff dist#..o de Huanchscn en 
T:-;..~jilk>. 
RESPONDA A LAS SIGUIENTES PREGUNTAS SEGUN SU CRITERIO, 
MARQUE CON UNA '"X" EN LA ALTERNATIVA QUE LE CORRESPONDE: 
El UDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
Apéndice 4: BASE DE DATOS 1: EL MODELO DE GESTIÓN EDUCATIVA ESTRATÉGICA 
' ' ' ' 
1 ' ···--BASEOEOATOSI 
- - El MODELO DE GESTI EOUCATIVAE:STAAT G1CA -
COMPONEN TES CELA CAAACTERISTICAS DE LA CONFLICTOS RESOLU~!_~N DE 
!GERENCIA ES TRAT~G!Cf GERENCIA ESTAAT~GICA ORGANI2ACIONALES CONFLICTOS -· 
.. :~ 
- 4.'1:-,.. .. ~ 1 2 3 4 !! 6 7 8 3 S 10 11 12 \3 ,. 15 16 
17 "' 
SP 19 20 21 22 23 24 SP "" 27 28 "'" 31 32 335 TOTAL 1 3 2 3 4 3 3 3 3 3 '* 3 3 2 3 3 2 3 3 3 " 3 3 3 • 3 3 19 3 3 3 3 3 3 2 2 1 • " - 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 ' 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 2 2 2 2 2 2 12 2 2 2 2 2 2 2 1 2 17 63 
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"' 2 1 3 2 2 1 1 1 2 15 2 3 1 2 2 1 2 3 2 18 • 3 3 3 2 2 17 2 3 2 2 3 2 3 2 2 " 71 ·- --19 2 2 2 3 1 2 2 1 3 19 1 3 2 2 1 3 1 • 3 20 2 2 2 1 2 2 " 2 1 1 2 2 2 2 2 1 " " -- -· 20 1 2 3 1 1 1 1 1 1 12 1 2 2 2 • 2 2 2 2 " 3 2 1 2 3 2 13 2 2 1 2 3 2 2 3 2 " 63 -- " 2 2 2 1 2 222217 2 3 1 2 2 3 2 2 1 18 2 3 2 2 2 2 \3 2 1 1 1 3 2 2 1 3 IG " -22 2 3 2 1 2 2 2 1 1 IG 2 2 2 2 2 2 1 2 1 IG 2 3 1 1 2 1 10 1 2 2 2 2 2 3 2 2 " &O -23 2 2 3 1 1 3 3 1 2 18 1 2 1 1 2 1 2 1 3 ,. 3 1 1 3 2 3 13 3 2 2 1 2 1 3 1 1 " Gl ·- 24 1 2 2 1 2 2 2 1 2 15 2 3 3 3 2 2 2 2 
2 " 
2 1 1 3 2 2 11 2 2 1 2 2 2 2 2 2 17 " -- -25 2 1 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 2 1 3 2 2 2 2 17 2 2 2 • 3 3 " 3 3 3 3 3 3 3 2 3 • 73 " 2 2 2 2 2 2 2 1 2 17 1 2 2 2 3 1 2 2 2 17 2 2 2 2 2 2 12 2 2 2 2 2 2 2 2 2 "' 64 - 27 3 1 3 2 2 222219 3 2 3 2 2 3 2 2 3 22 2 2 2 2 2 2 12 3 2 2 2 2 2 2 2 1 "' 71 -· 28 2 2 2 4 3 3 1 4 l • • 3 • • 3 2 3 • 3 30 3 3 3 3 3 3 18 • 3 3 3 3 • 3 3 2 • 100 --
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" 2 2 2 2 2 2 2 2 117 3 2 2 2 2 2 2 1 1 17 2 3 3 3 2 2 15 2 2 2 2 2 2 3 2 2 19 68 32 3 3 3 3 2 3 3 3 3 11 • 3 3 2 2 2 2 2 2 22 1 2 2 1 3 ' 11 3 3 3 3 2 3 • 3 3 • " 33 2 2 2 2 2 222218 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 1 2 2 2 3 1 11 2 ' 2 2 ' 2 2 2 ' " .,- . -
" 222221 3 2 2 19 2 2 2 2 2 3 2 2 2 19 3 2 3 2 2 3 15 2 2 2 2 2 1 2 2 2 11 •• - 35 3 3 4 3 3 2 4 3 3 lt 3 3 3 3 • 3 3 3 3 28 • 3 • • 3 2 20 3 3 • 3 3 2 3 3 3 • 103 - -
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Apéndice 5: ~ASE DE DATOS 2: EL LIDERAZGO TRANSFORMADOR 
¡ 1 1111 ¡¡ l 1 1 1 1 
1 BASE t- · · -- 1""1 1 IM~R4ZGO 
::-:r- • t- -~~·ftllUR•c•nl r:oounuL""""1 f_ nuiiY,.UIV" 1 IINrL\JttiCI.\ 
F'"i'-">1-!-' ++'1 ~ 1 s~ <1 ol oi...J 1\ al ·si 10\ 11\ sPI 12\ ol ,.1 oJ Tna 
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Apéndice 6: PRUEBA DE CONFIABILIDAD DE ALFA DE CRONBACH 
CUESTIONARIO A 
Análisis de fiabilidad 
Escala: COMPONENTES DE LA GERENCIA ESTRATÉGICA 
Resumen del procesamiento de los casos 
N % 
Casos Válidos 37 100,0 
Excluid osa o ,O 
Total 37 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas 






Alfa de elementos N de 
Cronbach tipificados elementos 
,800 ,793 9 
Estadísticos de los elementos 
Desviación 
Media ti pica N 
ITEM1 2,03 ,687 37 
ÍTEM2 2,03 ,645 37 
ITEM3 2,24 ,723 37 
ITEM4 1,89 1,022 37 
ITEM5 1,86 ,751 37 
ITEM6 2,05 ,743 37 
ÍTEM7 2,19 ,845 37 
ITEM8 1,86 ,918 37 
ÍTEM9 2,03 ,687 37 
Estadísticos de resumen de los elementos 
Máximo/ N de 
Media Mínimo Máximo Ranqo mínimo Varianza elementos 
Medias de los elementos 2,021 1,865 2,243 ,378 1,203 ,018 9 
Estadísticos total-elemento 
Media de la Varianza de Alfa de 
escala si se la escala si Correlación Correlación Cronbach si 
elimina el se elimina el elemento-tal múltiple al se eleimina 
elemento elemento al corregida cuadrado el elemento 
ITEM1 16,16 16,084 ,513 ,446 ,779 
ITEM2 16,16 19,417 -,080 ,173 ,838 . 
ÍTEM3C '15;95 15;441• ,601 ,501 ~76T 
ITEM4 16,30 13,548 ,637 ,648 ,759 
ITEM5 16,32 15,836 ,498 ,538 ,780 
ÍTEM6 16,14 15,565 ,556 ,501 ,772 
ITEM7 16,00 14,889 ,580 ,505 ,768 
ITEM8 16,32 15,059 ,488 ,359 ,782 
ITEM9 16,16 15,417 ,647 ,510 ,763 
Análisis de fiabilidad 
Escala: CARACTERÍSTICAS DE LA GERENCIA ESTRATÉGICA 
Resumen del procesamiento de los casos 
N % 
Casos Válidos 37 100,0 
Excluidos• o ,O 
Total 37 100,0 
.. 
a. Ehmmac1on por lista basada en todas 
las variables del procedimiento. 





Alfa de elementos N de 
Cronbach tipificados elementos 
,828 ,822 9 
-~Estadísticos:deJosoeJementosc 
Desviación 
Media típica N 
ITEM10 2,05 ,941 
ITEM11 2,22 ,630 
ITEM12 2,00 ,850 
ITEM13 2,14 ,751 
ITEM14 2,43 ,765 
ÍTEM15 2,03 ,687 
ITEM16 2,11 ,699 
ÍTEM17 2,16 ,928 










Estadísticos de resumen de los elementos 
Media;, -;e Mínimo ~ Máximo Rango 












Media de la Va-rianza de 
escala si se la escala si Correlación Correlación 
elimina el se elimina el elemento-lo! múltiple al 
elemento elemento al correoida cuadrado 
17,19 14,991 ,660 ,579 
17,03 ' 18,471 i ,337 . ,345 
17,24 ' 14,911 )70 ,660 
,17, 11 ·16,155 ,657 ,563 
16,81 19,769 ,049 ,150 
11,22 17,508 ,472 ,309 
17,14 16,120 ,728 ,627 
17,08 14,743 ,713 ,627 
17,14 17,620 ,440 ,341 
Análisis de fiabilidad 
Escala: CONFLICTOS ORGANIZACIONALES 
ResUmen del procesamiento de los casos 
... 
N ' .% 
·Casos Válidos 37 100,0 
Excluidos• o ,O 
Total · 37 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas 




















Escala: EL MODELO DE GESTIÓN EDUCATIVA ESTRATÉGICA 
Resumen del procesamiento de los casos 
N % 
Casos Válidos 37 100,0 
Excluidos• o ,o 
Total 37 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas 
las variables del procedimiento. 





Alfa de elementos N de 
Cronbach tioificados elementos 
,936 ,934 33 
Estadísticos de los elementos 
Desviación 
Media típica N 
ITEM1 2,03 ,687 37 
ITEM2 2,03 ,645 37 
ITEM3 2,24 ,723 37 
ITEM4 1,89 1,022 37 
ITEM5 1,86 ,751 37 
ÍTEM6 2,05 ,743 37 
ÍTEM? 2,19 ,845 37 
ÍTEM8 1,86 ,918 37 
ÍTEM9 2,03 ,687 37 
ITEM10 2,05 ,941 37 
ITEM11 2,22 ,630 37 
ITEM12 2,00 ,850 37 
ÍTEM13 2,14 ,751 37 
ITEM14 2,43 ,765 37 
ITEM15 2,03 ,687 37 
ITEM16 2,11 ,699 37 
ITEM17 2,16 ,928 37 
ITEM18 2,11 ,699 37 
ITEM.19 2,16 ,958 37 
ÍTEM20 2,19 ,776 37 
ITEM21 2,11 ,774 37 
ITEM22 2,43 ,987 37 
ITEM23 2,22 ,750 37 
ÍTEM24 2,11 ,737 37 
ITEM25 2,24 ,683 37 
ITEM26 2,11 ,809 37 
ITEM27 2,03 ,897 37 
ÍTEM28 2,30 ,740 37 
': 'Í'fEM29° 2~43: _:,647~ .37 .. 
ITEM30 2,14 ,751 37 
ÍTEM31 2,57 ,689 37 
ITEM32 2,14 ,822 37 
ITEM33 2,05 ,705 37 
Estadísticos de resumen de los elementos 
Máximo/ N de 
Media Mínimo Máximo Rango mínimo Varianza elementos 
Medias de los elementos 2,141 1,865 2,568 ,703 1,377 ,026 33 
Apéndice 7: PRUEBA DE CONFIABILIDAD DE ALFA DE CRONBACH 
CUESTIONARIO B 
Análisis de fiabilidad 
Escala: CONSIDERACIÓN INDIVIDUALIZADA 
Resumen del procesamiento de los casos 
N % 
Casos Válidos 37 100,0 
Excluidos• o ,o 
Total 37 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas 
las variables del procedimiento. 





Alfa de elementos N de 
Cronbach tipificados elementos 
,408 ,393 3 
Estadísticos de los elementos · 
Desviación 
Media típica N 
ITEM1 2,03 ,687 37 
ITEM2 2,03 ,645 37 
ITEM3 2,24 ,723 37 
Estadísticos de resumen de los elementos 
Máximo/ 
Media Mínimo Máximo Rango mínimo Varianza 
Medias de los elementos 2,099 2,027 2,243 ,216 1,107 ,016 
Estadísticos total-elemento 
Media de la Varianza de Alfa de 
escala si se la escala si Correlación Correlación Cronbach si 
elimina el se elimina el elemenlo-tot múltiple al se eleimina 
elemento elemento al correqida cuadrado el elemento 
ITEM1 4,27 ,869 ,466 ,309 -, 159• 
ITEM2 4,27 1,536 -,009 ,020 
ITEM3 4,05 ,941 ,337 ,310 
a. El valor es negativo debido a una covarianza promedio entre los elementos 
negativa, lo cual viola los supuestos del modelo de fiabilidad. Puede que 
desee comprobar las codificaciones de los elementos. 






Escala: ESTIMULACIÓN INTELECTUAL 
Resumen del procesamiento de los casos 
N % 
Casos Válidos 37 100,0 
Excluidos• o ,O 
Total 37 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas 
las variables del procedimiento. 





Alfa de elementos N de 
Cronbach tipificados elementos 
,723 ,717 3 
Estadísticos de los elementos 
Desviación 
Media típica N 
ITEM4 2,05 ,941 
"ITEM5: .-2,22~ - ~630. 




Estadísticos de resumen de los elementos 
Máximo/ 
Media Mínimo Máximo Rango mínimo 








Media de la Varianza de 
escala si se la escala si Correlación Correlación 
elimina el se elimina el elemento-lo! múltiple al 
elemento elemento al corregida cuadrado 
4,22 1,452 ,675 ,478 
4,05 2,664 ,394 ,165 
4,27 1,758 ,616 ,438 
Análisis de fiabilidad 
Escala: MOTIVACIÓN INSPIRACIONAL 
Resumen del procesamiento de los casos 
N % 
Casos Válidos 37 100,0 
Excluidos• o ,O 
Total 37 100,0 
a. Ehmmac1ón por lista basada en todas 
las variables del procedimiento. 





Alfa de elementos N de 
Cronbach tipificados elementos 








Estadísticos de los elementos 
Desviación 
Media típica N 
ITEM7 2,16 ,958 37 
ITEM8 2,19 ,776 37 
ITEM9 2,11 ,774 37 
ÍTEM10 2,43 ,987 37 
ITEM11 2,22 ,750 37 
Estadísticos de resumen de los elementos 
Máximo/ N de 
Media Mínimo Máximo Rango mínimo Varianza elementos 
Medias de los elementos 2,222 2,108 2,432 ,324 1,154 ,015 5 
Estadísticos total-elemento 
Media de la Varianza de Alfa de 
escala si se la escala si Correlación Correlación Cronbach si 
elimina el se elimina el elemento-lo! múltiple al se eleimina 
1 
_,_ 
al i el 
ITEM7 8,95 5,497 ,672 ,481 ,669 
ÍTEM8 8,92 6,577 ,566 ,512 ,714 
ÍTEM9 9,00 6,278 ,659 ,500 ,684 
ITEM10 8,68 6,336 ,427 ,302 ,769 
ÍTEM11 8,89 7,266 ,396 165 ,766 
Análisis de fiabilidad 
Medias de los elementos 
Escala: INFLUENCIA IDEALIZADA 
Resumen del procesamiento de los casos 
N % 
Casos Válidos 37 100,0 
Excluidosa o ,O 
Total 37 100,0 
a. Ehm1nac1ón por hsta basada en todas 
las variables del procedimiento. 





Alfa de elementos N de 
Cronbach tipificados elementos 
,666 ,656 3 
Estadísticos de los elementos 
Desviación 
Media tíoica N 
ITEM12~ 2,24- ~.683. 37 
ITEM13 2,11 ,809 37 
ITEM14 2,03 ,897 37 
Estadísticos de resumen de los elementos 
Máximo/ 
Media Mínimo Máximo Rango mínimo 








Media de la Varianza de Alfa de 
escala si se la escala si Correlación Correlación Cronbach si 
elimina el se elimina el elemento-lo! múltiple al se eleimina 
elemento elemento al correQida cuadrado el elemento 
4,14 2,342 ,313 ,101 ,754 
4,27 1,647 ,560 ,375 ,456 
4,35 1,401 ,593 ,395 ,399 
Análisis de fiabilidad 
Escala: EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
Resumen del procesamiento de los casos 
N % 
Casos Válidos 37 100,0 
Excluidos• o ,O 
Total 37 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas 






Alfa de elementos N de 
Cronbach tioificados elementos 
,854 ,846 14 
Estadísticos de los elementos 
Desviación 
Media ti pica N 
ITEM1 2,03 ,687 37 
ITEM2 2,03 ,645 37 
ITEM3 2,24 ,723 37 
ÍTEM4 2,05 ,941 37 
ÍTEM5 2,22 ,630 37 
ITEM6 2,00 ,850 37 
ITEM7 2,16 ,958 37 
ÍTEM8 2,19 ,776 37 
ÍTEM9 2,11 ,774 37 
ITEM10 2,43 ,987 37 
ITEM11 2,22 ,750 37 
ITEM12 2,24 ,683 37 
ITEM13 2,11 ,809 37 
ITEM14 2,03 ,897 37 
Estadísticos de resumen de los elementos 
Máximo/ N de 
Media Mínimo Máximo RanQo mínimo Varianza elementos 
Medias de los elementos 2,147 2,000 2,432 ,432 1,216 ,014 14 
Estadísticos total-<!lemento 
Media de la Varianza de Alfa de 
escala si se la escala si Correlación Correlación Cronbach si 
elimina el se elimina el elemento-lo! múltiple al se eleimina 
elemento elemento al correoida cuadrado el elemento 
ITEM1 28,03 39,249 ,432 ,559 ,848 
ÍTEM2 28,03 44,749 -,200 ,367 ,876 
ÍTEM3 27,81 37,213 ,647 ,650 ,837 
ÍTEM4 28,00 35,278 ,651 ,722 ,834 
ITEM5 27,84 40,417 ,328 ,506 ,853 
ITEM6 28,05 36,219 ,635 ,571 ,836 
ITEM7 27,89 35,988 ,569 ,727 ,840 
ITEM8 27,86 37,398 ,573 ,563 ,840 
ÍTEM9 27,95 36,053 ,730 ,731 ,831 
ÍTEM10 27,62 37,408 ,419 ,557 ,851 
ÍTEM11 27,84 39,362 ,373 ,386 ,851 
ÍTEM12 27,81 39,435 ,412 ,489 ,849 
ITEM13 27,95 36,219 ,674 ,642 ,834 
ITEM14 28,03 35,305 ,688 ,684 ,832 
Apéndice 8: PRUEBA DE VALIDEZ: PRUEBA DE ANÁLISIS FACTORIAL 




Media ti pica N del análisis 
Componenetes de la 
18,22 Gerencia Estratégica 
Características de la 
19,24 Gerencia Estratégica 
Conflictos 
13,22 Organizacionales 
Resolución de Conflictos 20,00 
KMO y prueba de Bartlett 
Medida de adecuación muestra! de 
Kaiser-Meyer-Oikin. 








Componenetes de la 
1,000 Gerencia Estratégica 
Características_de la t;ooo Gerencia Estratégica· 
Conflictos 
1,000 Organizacionales 









Melado de extracción: Análisis de Componentes principales. 
Varianza total explicada 
Autovalores iniciales 
%de la 
Componente Total varianza %acumulado 
1 3,027 75,668 75,668 
2 ,410 10,242 85,909 
3 ,354 8,840 94,749 
4 ,210 5,251 100,000 
.. .. 





Apéndice 9: PRUEBA DE VALIDEZ: PRUEBA DE ANÁLISIS FACTORIAL 




Media típica N del análisis 
Consideración Individual 6,30 1,392 
Estimulación Intelectual 6,27 1,967 
Motivación inspiracional 11 '11 3,071 
Influencia Idealizada 6,38 1,861 
KMO y prueba de Bartlett 
Medida de adecuación muestra! de 
Kaiser-Meyer-Oikin. ,728 




















Método de extracc16n: AnáliSIS de Componentes principales. 
Varianza total explicada 
Autovalores iniciales 
%de la 
Componente Total varianza %acumulado 
1 2,461 61,523 61,523 
2 ,773 19,336 80,859 
3 ,480 11,989 92,848 
4 ,286 7,152 100,000 
.. 





Apéndice 10: TABLA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS POR EXPERTOS 
INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
l. DATOS GENERALES: 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO 
INSTITUCIÓN DONDE LABORA 
INSTRUMENTO MOTIVO DE EVALUACIÓN 
AUTOR DEL INSTRUMENTO 
11. ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 
Por favor, marcar con una "X" en el puntaje adecuado, según su apreciación. 
l DEFIOENTE BAJA REGULAR BUENA 
i 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 
1. CLARIDAD Esta fonnulado con 
lenguaje apropiado. 
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en 
conductas 
observables. 
W'CTUALIZACION Está adecuado al 
avance de la ciencia 
y la tecnología . 
• ORGANIZACION Esta organizado en 
fonna lógica. 
SUFICIENCIA Comprende aspectos 
cualitativos 














Indicadores e ítems. 
La estrategia 
responde al 
1 propósito de la 
investigación . 
. PERTINENCIA La escala es 
aplicable. 
111. O PI NI ON SOBRE APLI B IDA : 
IV. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
FECHA: .................................. . FIRMA DEL EXPERTO: ............................ . 
DNI: ................................ .. Teléfono: ... ../5..4-.~.<?.. ?..J.~ ....... . 
MUY BUENA 












INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
DATOS GENERALES: 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO 
INSTITUCIÓN DONDE LABORA 
INSTRUMENTO MOTIVO DE EVALUACIÓN 
AUTOR DEL INSTRUMENTO 
11. ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 
Por favor, marcar con una "X" en el puntaje adecuado, según su apreciación. 
- .. -------,-------,--,===,-,--~.,--~-==o-=---r-=-;-;-;------r~~=""' 1 DEFICIENTE BAJA REGULAR 1 BUENA MUY BUENA -- --------J---·---t-~3'-'S'-.:.C::-i-:;-;:-,-:2ir.;..;-r:-;;-I-;-;:'E'{-;:;:T':-"'t-;:-;-2TS'r;;-;;~::r;;;~~;;;­s IOj 15 20 25 30135[40 45150 55 60¡65 70 75 80 85 90 95 lOO 
.. - ~""",_---\-;=-:::-::-;-::-:-:::---.-::-:;::-:-:-::-·+-+--t-+--+--+-+-+--t--t--t--+--+--+--t--+-+-+-+-+-
' 1. CLARIDAD Esta formulado con ¡' !l 1 1 11 1! 1 . , _'j_ . 
¡'_·:·., """""'='~,_--j~le:::,n?'qtu,_,a"'i.Ee::...a:::~lP:::.rro"'l!Jé"iia,_,d'-"o'-. -t-T· -i--+-1-+--+--i--i ---1- L 
1 2:-osJETIVIDAD ~~~~~~¡;:sado en ¡ 1, -l! 
1
¡¡ ¡' --~~~~~ T --l- ~- -- --
. observables. 1 1 f 
i .,c- 7AC""T"'U.,-,A7L"'IZA7 C"'I""O-;-;N-+E='s:.;:ta:¡.;.· a..:_d:;:.:e:.:.:cu:..:ac...d,-o-a71 -+--t--+-t
1
--l--t--+-+¡-!-l --l--t-1 -+l-~i-+-¡-+--+-t¡-'--l--t[-t---
:-4.0RGANIZACIÓN l ~~~:~;gn~~~~~:n:i: 1 , ~~· .1 1 1 ~~ +--f ! wl1 'f-+--+ :!-1--
-- -----==~---1-""fo""rm=a..:.::ló=giica:=-. ----t-+-+--1~ 1 i i ' i-+-_j._L 1 Y i -1---
5. sui';ciENCIA e d ct 1 1 1 1 
cualitativos 
ompren e aspe os ¡1 ' i +4-H-' 1 _ 
-- . 
6. INTENCIONALIDAD Es adecuado para ! 1 1 : 1 q 1 
"'·""'='=""""=;,..--t-;~~~-':'!~~:";r~E::.o~~'-"~fc::~~:c-d-:e-c---- --rJ_ 1 1 LJ __ l ______ ll ___ ¡ .. ~-~-, ·-tl'f ---t-1 ...1_,,----
-r. CONSISTENCIA !:~!~t~!at~~rf~os . 1 t ~~ j 1 ji _il ~~ 1 ~ -+~ +-f 
~ científicos. 1 _f_l 






j )<i':i ¡! 
Indicadores e ítems. 1 i 
9. METODOLOGIA. ~~~~~~~e~~ala 1 ¡ 
1 1 
11 






¡ 'f_ 1 ~~--
PERTINENCIA ~~v:!~~~;i~~f-ttt- 1 l 1 l TI _ aplicable. __¡__l_L_j__, ___ J __ ..L_J_l __ ~--- _j _ _L_L_~ __ I __ j_L ___ LL_ 
111. OPINI JN SOBRE APLICABILIDAD: 
IV. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
FECHA: .................................. . 
. {JéU- l '"2 DNI.... c;_ Ú .t. (~ ........ .. 
1 f? ?" 1 ~}· .- /} 
~-y- . 
. .···{d' -~:~ 
FIRMA DEL EXPERTq_../. ...... ·.:~ 
e Li-r. - L' · ;_¡:v · Teléfono: ... .1 :¡.J .. O J~ . .l¡. d ......... 
INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO DEL INST~UMENTO DE INVESTIGACIÓN 
l. DATOS GENERALES: 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO 
INSTITUCIÓN DONDE LABORA 
INSTRUMENTO MOTIVO DE EVALUACIÓN 
AUTOR DEL INSTRUMENTO 
11. ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 
Por favor, marcar con una "X" en el puntaje adecuado, según su apreciación. 
D.EFICIENTE BAJA REGULAR~- BUENA- .. , .. -~füYBUENA; 
--------------~------------~s~J~O~I75r2~0~2~5r.J~o~JS~4~0~45~s~o~ss~6~0+6~5~770r7~5~870~s~s~1J 79o~.r.l9~s~¡,o~o1 
1. CLARIDAD Esta formulado con J ! 1 
lenguaje apropiado. 1 i \ 
~~-~O~~~E~T~IVMID~A~D~-r.E~s~ta~e~xcp~re~s~ad~o~e~n~~~,.--+-~~--+-~~-4--~~~--~~ -+--~+-~~·--+~~- 1 1 1 11 
conductas 1 1· 11 1 ! i ' 1 1 1 1 , 1 1 [ 
1
¡· 1 





[ 1 [TI ~,--- ·-l---¡
1
--:,,.---: 
avance de la ciencia J 
=:~==:..--+11="': yla'='t""ec"'n""ol7og<.:i"':;a. ___ +-+-+-+-+--1e--+-+---ll 1_ !_j__ . I_j__ J 1 i 
.;.-ORGANIZACIÓN Esta organizado en ¡11 i !1 1 ¡ 1 j 1 : ! ; 1 
-=~:==:-:---1-':fo;:.:r-"-m'-"a-"lo""ig";iica:=.. ---:--+--4--~-t--+--+--~+--~ ¡ ! -+--+-1- --~--r-_;__J___._1 -l 
<; SUFICIENCIA Comprende aspectos .! \ 1 1 1 1 l i_ i 1 1 1 1 ' ; ; 
cualitativos 1 l ' 1 1 . 1 1 • ! 1 _j. j L i 
;:l~r~~~ado para Trll r, --r,l - !,' -¡---r! -r, - ~--.,·- r·-11, -¡. - : 
aprendizaje de 1 j 1 \ j ; j 
f cooperativo 1 1 1 1 1 1 ! i .l.___j 








. ¡~-- :! 1 
aspectos teóricos ll J 
¡_ 1 científicos. . __ _L __ ~ .------j _ _J __ l ___ [ __ j __ j 
. COHERENCIA Entre las variables, 
1 
1 \ ~ l 1 1 1 [ J • 1 














l.-; P"'E""R""T"'IN;;=E;:-;N"'CI07A--f-ir'-'-~::.::::.:::~:.:.;~~~¡""c~c::~::.::nl'-a----+--i1---l-tl ' ~---j---J-r.t-+---1-+-L+--~-
.. --=---=;o-;:-::-X':ap7'-lli='ca~b=le:::. ~-=:--=-::-'=:-!-::::-:-'::o- -'---L i1 __,_ _ __~_\, _ _L_j__\ _ 1 1 \ 1 1 Ll---'-' -· 
111. OPINION SOBRE APLICABILIDAD: 
6. INTENCIONALIDAD 
IV. PROMEDIO DE VALORACIÓN: ~o.s "._ ·S 
FIRMADE~~~~TO :·~~; ~ 
Telefono: ................................... . 
FECHA~l?~\·~~··::~~-




INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
DATOS GENERALES: 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO 
INSTITUCIÓN DONDE LABORA 
INSTRUMENTO MOTIVO DE EVALUACIÓN 
AUTOR DEL INSTRUMENTO 
11. ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 
Por favor, marcar con una "X" en el puntaje adecuado, según su apreciación. 
DEFICIENTE BAJA ¡ REGULAR , BUENA ' MUY BUENA i 
rJ 5 1015 20 25 JO JSI40•4S so SS!60_l6s!:o 75 80i85,90I95!I00
1
: 
.I~CLARIOAD Esta formulado con ! 1 1 T 1 1 ! \.( 1 ' 
j lenauaie apropiado. i ¡ 1 1 1 1 f ! 1 ! 
J ~p~EB~JE~T~IV~ID~A~o~-+~Es~t~a~ex~p~re~s~a~do~en~4~--~-+-~-+1 --~+-~~~+-~-+~~~--~~-4.--~i-4.1--~+L!-I~+-¡-i1 1 ~"!-:.;l_ ... ="77-:-=-c=~~~~~~~~~~c::=.~a~bf_::es~.-,--,--+1--~' -+--~+--11--_L. ¡ , 1 ! ! ! 1 -~, ~JlL, !. \ 
{_' ACTUALIZACION Está adecuado al 1 1 ! ! , 1 ' ' 1 ~ 1 
.1 =~~~~~-+~av~a~n~ce~d~e~l~a~c~ie-nc-ia-4--~+-~-+---~~+¡~rl---l~l--li_¡!! __ ~'1i-4!--~!-4j--~~-+~~l--j!-+'~; _ ~ 1 v la lecnología. ' 1 
.1 .¡_-ORGANIZACIÓN Esta organizado en ¡ li 1 ¡1 1 J ¡· , l "'i 
forma lóaica. IY 1 
~S.SUFICIENCIA C d t ' i ' ' ' ' ' +fl 1 
ampren e aspec os 1 --H 1 1 'H+-1~1 1 l-H 1 '! ¡ _j 
cualilativos . 1 j- 1 .. -- --+-l-+ ---'----t--' ' - 1 ' 
j 6. INTENCIONALIDAD Es adecuado para ¡ i 1 
1 
i 1 i j . l ~ 
1 
j f , \ i j 
1 ~~~~~~~~~J~ de 1 1 1 1 1 ¡ l 1 1 i i 1 1 1 V i 1 1 
í''o'""'oc" ~:~~;:~;~ , , , i 1 1 i i j i ! U 1 1 HL 
• 8. COHERENCIA Entre las variables, 
1
¡ 1 1 J 1 1 ! ¡ ! ! 1 i ¡ 1 J ¡ i ¡ 





U' H+t 1 1 ~~lV?I 1
1
, ¡ 
~~~~~~~c~óenla 1 1 1 1 1 1 1 1_1 1 l ! --~~J--~- J 
¡1o .. PERTrNENCrA ~a~~~~~~ es _j__j ____ L j_j __ l_ t~l__j_J=.LJ.JJ_-f-=t.! J.lL. ¡ __ j 
111. OPINI N SOBRE APLIQ.AB\LIDAD{ 
D 1 wl,- o.~ a~ 
1 
FECHA: .................................. . 
1 ¡a '(~ J Ji , / 
FIRMA DEL EXPERTO: ........... ~ .... . 
Teléfono: ... . !XC..~<?..':?,} C> .. ~ 
IV. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
DNI: ................................. . 
l. 
INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
DATOS GENERALES: 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO 
INSTITUCIÓN DONDE LABORA 
INSTRUMENTO MOTIVO DE EVALUACIÓN 
AUTOR DEL INSTRUMENTO 
r 
: Dv-I ~"Vi J~ YJ~ _Scc r 11 r 
. f)o-JL 
11. ASPECTOS DE VALIDACIÓN: 
Por favor, marcar con una "X" en el puntaje adecuado, según su apreciación. 
f,'·_-
7
_-__ ·-::_-::_-::_-::_-::_-::_·::__-::_-::_-¡-::_-::_-::_-::_-::_-::_--~----_----,i-D"E"-F"'·I"'C;yl_~:-;;['ic;.!"'~-,-----_'B"Ac-.J--cA--~. -----rR"'E"'G"U"L"A-R"----,1--;B:;-;l-;i'E"'N"A ___ -,,-'¡y"'w'"-v"'· <;B.Y¡-¡E"N'-A' 
-=-;:-;c;~-;::----f-;c--,--- 1 s ¡ 1 o 1 15 , 2~t' 1 :10T\:1 
1
40 !4ro 1 " , 60 1 65 1 70 11s \so 1 ss ¡ 90 [95TiQC 
~ CLARIDAD Esta formulado con l 1 1 1 1 1 , , T 1 f ! i j ~ 1 
1 lenguaje apropiado. 1 1 1 i · i 1 i i 1 ¡ · 1 1 lí 1 
¡2. OBJETIVIDAD Esta expresado en 1¡ 1. ! 1 1 1 1 1 l i 1 / 1 
1, conductas 1 1 1 1 ! 1 1 ' 1 X 
1
1 1 ¡1 1 ¡1 1 i 1 1 1 . ! 1 




1 " l\CTUALIZACION Está adecuado al 1 1 1 1 1 1 1 1 i 1 1 --¡-- ' 
1 ~~=~~~n~~~;i~lencia 1 1 j_ 1 1 1 1_ i i l i i 1-Ul ¡ ; xj 
! : ::~:~~::c··¡--=~-0-N~-t-'ó~::'-!t:c.::=~-"!~=--:g'"-:~i"'~z"--:-:P-o e-:.,.-t:-s-+~-~+-1! ---1:-+: -1-~ ---t!-+-111 -1,1-+-1 Ij ti 1 i. 1 1 1 ! ! f i 1 
1 cualitativos 1 ' 1 '· 1 ', 1 ¡( 1 , r INTENCIONALIDAD ;:l~r~~~~ado para 1 1 i 1 ll ! l i ! l ~ 1 ~ ~ 
J ~~~~~~~~~ de -~+ ! ! ! 1 l 1 i ! w~--+~ ¡ --!-
¡ 7. CONSISTENCIA Está basado en 1 • 1 1 ' 1 1 1 i 1 ' ' 
i-;1 ~-;o;-;-;=;=:--c;~-'",-;~O'~':'~e"'t~'-7'~~'-'~cost'-·e~ór---,ic:-:o-s_~~ll_• 1 ~ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 Y! 1 
1
8. COHERENCIA 1 Entre las vanables, : , -
1 
¡ ! '· , 1 1 1 ' 
lldimensiones, ~~ i li i 1 i 1 i i i i \/i 
1 • 1 1 i 1 1 ! 1 i i ji. ! Indicadores e 1tems . t--+-~+-+-!-: -+---1-+---t--
111 9. METODOLOGIA. 1 La estrategia i 11 1 ' 1 · ' ' ' ' . 
1 
1 l
• 1 i ' 1 : ' 1 
responde a ¡ ¡ 1 i i 1
1 
lí ',· 
propósito de la J 1 ¡ ¡ 1 1 1 1 ' i A 
1 investigación. ! 1 1 1 i : i i i 1 i ' 1 
!10. PERTINENCIA La escala es ! ¡ i t--r---1----r---¡ -~-+--:-+ ; ~ ~-~ -
L aplicable. 1 ': _l __ j_l_L_l_j_ ____ _L __ L___ j __ ~ __ L_1 ~--~~j_ _j_ 
11!. OPINION SOBRE .A.PLICABILIDAD: -r:;::-~ [ (; 
_s,__~ ev¡¿~ 
IV. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
/ e,¡_ €~ (') FECHA:. . . ......... ... .. . 
DNI .. Q}{p}).0_2-y ... 
C21 -o ' ll \--, ' ------
FIRMA DEL EXPERTO <~ Jl1., .__) ~ 
Teléfono ... 3.)0. ~ ~ 1 <f) 
Apéndice 11: TABLA DE VALORES CRÍTICOS DEL COEFICIENTE DE 
CORRELACIÓN rlw DE SPEARMAN 
-. . , .. .,, . '. . ' -. -· '". . . .. -· '" -- ~,..- ~-
• {!} hip/ii..U .¡¡, ..... <llb 
• ('.l}:lúp/il.,..;,. ¡l, tb ool.es: 
•a ene lhJQ a· .• tr.i~ · · Ú'a111lt' ;e.lf.S: lif Ho I(·.Hil ID.i.tl •Q,IQ 0.05 
~·1 1 ;; a e :1$: C·, !O t,cs O,U:5 rHJ_H e .!.S l.>, lO ,i)¡ (!S' 0,1!:~ 
n 
1 1 
\¡ 1 a,sc~ 1.~o~ :l.i~l ~l 1 o.o96 ··~JU 10~2.n ·•.n• 
5 1 Q,5QQ . ~-.:fQ·; 1º"-t!~<} l. U'~ ~1 1 º~~~~ "a na ~~;;.n¡ (i,.jJ' 
1 53 1 o,o~s t.r:iHi ~ .. ~íi 'Él o ·:t~·l 
6 1 o~!·n; "~5i'? ~e •. •·n i•.tU PI 1 .Q.,(J~\l E-~-~ t't ~~.~u •K¡:n 
7 1 a,,~.l <·;:!H ·~.111 t,1!1 5~ ,1 o~on •~tl'S ID .. ~-2-\ c1., ·z,~-t~ 
~ 1 0¡-~:LG é,.:5'~i· O;¡;UJ ·t~.1H í 
~ 1 O, ~Gl fi.IIIU lt.~·t (l"S! D~1.0ff S& 11. D.,á!i2 ~-e·;?lí d\ ·;~~t t.U.il 
tO 1 a e '~'3il: Ci,~1:s· ICif!~i' ~.¡ ... ~! 1 P.QPI f;l,.l?:l Q· .• ;i!,i.!IJ Cl~l&l 
1 S! 1 ·~ .. ato O,LJ1 (i'¡1,.t •• ll'.H'l 
11 1 Q ,:!)' ~.•1:1 1 .. ~~ .. -~J~ 
~,1H! S! 1' D. O!> 0.169 G·.-:H!6 C•,:!Sl 
,!:i a.:H~ "·~~ ¡ j[l¡:5t] IIGI. 5-!.1 u 1 1p~c-t' 'º~U·~ ~;~~,;n~ .c., 2SS 
H 1 a .. ~u· i,HS lD.~tU IQ,¡'~''H ' 1- 1 0,21!1 &,¡5) 0;,111(\ ~o.·~,n· u 1 ·O. B.J :O.Jii5r ~;t .. n:; '0,251 
:~~ ¡ e.:;u t>;'!SI ·~.~·\! i[I.,'S·tl 6~ 1 !1>,·0!1 ·O,H~ D~2:il Q .• ~~(l 1 Gl c·.H·~ IP.J;~). 0.~09 o,,t~t u 1 e~H~ rD;ji\1 jl).~ij:, lO,!·•> Gó 1 "~u:; ltl.1_f.:l' iD.¡a·t ~ .• ;l,f¡_ .• 
~-1 1 '~~-'ij ·~,'!!'1 (t·l"-l" o ... ~e5 ~5 f 0.·1~! '"· Uí·~ ·0, t~\· ~~!~"'f¡ u 1 ó,11f D.n¡ o;l•¡'~' itJ~:Hi r L~ G~~¡t]·~ ~S~H-1· ·O,.!.tl IO'~'t-f.¡[l &5 o.u. '~;!U .~. tQi o":n." 
~~ 1 ~.~~! ~,!11 O,l!.~ ID,;U1 ¡.¡ o.t!q t,l31 !D.t!U ·tt~ _:t l 
1 
,(.¡ (l.lf!P~ t·. n•1 •• tol c,nt 
H ~.!S' C•,IU '0; '!Jii O:oiHS u 0,4~1 f,!Si 1""-~ l!lt~ e~nr 
,H ' •.• !!.! •.u• .(1. ~·liol i{l.''H •• .O.U:l O,l~J .lilti c. ~.ji u 1 le'~'ill' ~~Vi ,¡:..·!,S-!, :D.,, U :%!1!1. 1 1h1"ÍI ·D, f11 'D .. 'H \ o.·t·ot. 1l O, ti S[ .. D·,:IS' !P,It j ~.t}il 
~S ! ;-"'lb:; '[!• iiG~ a;~,,.; ll)ij~-~· 1l P. oe:t a .• ·1s:s 'f•,l'H a,u1 
1 n ~.o,o Q .. l$.Z •.• lgl l.tn 
l! 1 ~.!!! ·(1¡ t:§'!l •0,»1. '"·:.¡:o ¡, ·D, D~D 0,151 '· !t' a~.U'i 11 1 •~u~~ D. B~ ·fl. !~~'\ ·D-. ~-f:~ a D.QU :D~UI;I •.•191 ,O,UI ~ .• ·S..j'U 'D.UC· '0.!!7 l[l.J;.j'!''f 1 
~1] 1 ;,uc o~us ·O.lU, ~o.-H,t H 1 ·~.011 .o,Ht o .•. ua .ó~ '1~11 
;...,: 
J:i: $:.UI ~.lH o¡ 1~1. iD¡ U·! ¡¡ [.~~h ·~.H' (1!. Ul9 0.2~· 
1 11 1 t.on .o.n:r tJ~i:S! ·a~·7_~-,. 
!l 1 1.·1'!! {l., U~· 0,~0! ID.i_~!; 7i 1 t.~H 10.U6 o~ltfi O;fU 
li 1 e~ 'l l'tt Oi2~!· o. u. 0,!~0 St í O;N! ;U;,HS. o.u~ 'O .• UG 
¡,¡ 1 (>, 111 0.1! 1 D.-;:~J a. :.,.t 1 ,. 1 ,0,111 o~¡_.a D.la~r ii'J.¡.!-~0 SI 1 o ,lf·l< ~.lU G.l~ll ,0,219 
n 1 8.,13~ ó,Ul ·ftj 2'M 'ot·n:s n o.tH •• 141 (1.11J~ ID,.:1Ü' 
! í} ·o .. ~n ~ .... .1 ~.Ut .~.u• ,. 
1 !C> .. li~ o.IH oil~rt ,o.:-.H». 
·t• 0,¡1;-~~ ~'~ :~: e<!.;:;] ~.;], 
H IQ:.th o. u~ Ü,¡¡ US· IO¡.~its. u O,ffrit. 4,101 1•~:11 ~ t·IÍtU 
'!! 1 .P,Ul o,ut p.,¡n ,o. }i:J 
li 1 ~.HI .g.¡,u Oo~i6f ,CJ.;!.lf u~ o~o:r. d·,iH .Piti! .. f.lll 
,.-¡:¡ 1 <Dillíi o,tor .0 •. 1~1 :[iallJ ,, l'.l.on O.l.S9 ,,,11 ¡ 1,1!1 
1 11! 10., 1)1} o,.o¡ 1f1.:1J6 l·.!i'D 
~- l 1 1D.lDi o,:!ol D, t61 .. o~ !-Ot ,l'!il ,D.OU 0-;ll? t1f!H ~-.:2'1';1 
't 1 10.'1,~1 o~tot o .. nr o,¡g~ iC! 1 IP.,QH I{J,,;L}'rji O·. :ti~ •·~.u,,· 
H 11 ,.~ 101 o.us~ Q,¡ ¡~t-: a,¡ ~oi 1 ... 1 0,)0~ o~u;r O,tl1 o.t91!ó n 1 iD.i)n IO.¡US 0,¡1::5 ll',;i_,f'G, 
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